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Opinnäytetyön tavoitteena oli luoda englanninkielinen verkkokoulutus etäjohtamisesta Konec-
ranesin esimiehille. Etäjohtamisen teemojen avulla sekä Konecranesin esimiesten haastatte-
lutuloksia hyödyntämällä luotiin interaktiivinen koulutuskokonaisuus. Työn tavoitteena oli 
teemahaastatteluja hyödyntämällä saada mahdollisimman kattava kuvaus etäjohtamisen ny-
kytilasta ja sen koulutus- ja kehittämistarpeista kohdeyrityksessä. Tietoperusta koostui etä-
johtamisen keskeisistä teemoista. Nämä teemat olivat etäjohtamisen nykytila, etäjohtami-
sessa onnistuminen, etäjohtajan osaaminen, etäjohtamisen viestintä ja etäjohtamisen haas-
teet.  
 
Esimiesten haastattelut toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka aineisto kerättiin tee-
mahaastatteluilla. Haastattelukysymyksissä nostettiin esille teemat, jotka on esitelty työn 
tietoperustassa. Lisäksi teemahaastattelun tavoitteena oli löytää näkemyksiä verkkokoulutuk-
sen sisällön tuottamiseen. Haastateltaviksi valikoitui yhteensä viisi esimies – ja asiantuntija-
tehtävissä toimivaa henkilöä, joilla oli kokemusta etäjohtajana toimimisesta. Haastateltavat 
kokivat etäjohtamisen nykytilan pääosin toimivana. Etäjohtamiseen liittyvinä haasteina nousi-
vat esille kulttuurierot ja kulttuurien välinen viestintä, työhyvinvoinnin seuraamiseen liittyvät 
asiat, motivointi sekä luottamuksen rakentaminen etäjohtajan ja etätyöntekijän välillä. Etä-
johtamisen keskeisimmät kehittämiskohteet olivat etäjohtajan läsnäolo ja tavoitettavuus, 
viestintä etäjohtajan ja etätiimin välillä sekä etäjohtamiseen liittyvän koulutuksen lisäämi-
nen.  
 
Verkkokoulutuksen sisällöksi muodostuivat seuraavat kokonaisuudet: etäjohtamisen määri-
telmä, etäjohtamisessa onnistuminen, etäjohtajan osaaminen, etäjohtamisen haasteet, etä-
johtamisen viestintä ja etäjohtajana kehittyminen. Verkkokoulutuksesta muodostui interaktii-
vinen kokonaisuus, joka sisälsi tekstiä, kuvia, videoita sekä erilaisia tehtäviä. Teemahaastat-
teluun osallistuneet esimiehet kuvasivat verkkokoulutusta toimivana, tarkoituksenmukaisena 
ja loogisena kokonaisuutena. Esimiehet korostivat, että koulutuksen rakenne oli hyvin selkeä 
ja koulutus sisälsi monia eri näkökulmia etäjohtamiseen.   
    
Etäjohtamisen verkkokoulutuksen tavoitteena on toimia hyvänä johdatuksena etäjohtamisen 
keskeisiin osa-alueisiin ja auttaa esimiehiä pohtimaan omia vahvuuksia ja kehittämiskohteita 
etäjohtajana. Esimiehet saavat koulutuksesta näkemyksiä etäjohtamiseen ja vinkkejä etäjoh-
tajan käytännön työhön. Etäjohtamisen verkkokoulutus sijoitetaan yrityksessä osaamisen hal-
lintajärjestelmään. Verkkokoulutuksesta on mahdollista päivittää tai sitä voidaan kehittää 
edelleen laajemmaksi kokonaisuudeksi.  
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The aim of the bachelor's thesis was to create e-learning training in English on remote man-
agement for Konecrane’s managers. An interactive e-learning training was created with the 
help of remote management themes and the results of theme interviews. The aim of the the-
sis was to get the most comprehensive description of the status of remote management and 
its training and development needs in the target company. The knowledge base consisted of 
key themes in remote management. These themes were; the present state of remote man-
agement, success in remote management, expertise in remote management, communication 
in remote management, and challenges in remote management. 
 
The interviews were carried out as qualitative research and the material was collected by 
theme interviews. The themes of the theory were also raised in the interview questions. In 
addition, the aim of the theme interview was to find out the ideas for the e-learning training. 
Five managers were selected for theme interviews. They had experience working as a remote 
manager. The current state of remote management was workable. Challenges related to re-
mote management emerged as intercultural communication, monitoring well-being at work, 
motivating and building trust between the remote manager and the remote worker. The most 
important development targets for remote management were the presence and availability of 
the remote manager, communication between the remote manager and remote team, and 
remote management training.  
 
The e-learning training consisted of the definition of remote management, remote manage-
ment success, remote manager competence, remote management challenges, remote man-
agement communication, and remote manager development. The e-learning included interac-
tive features such as images, videos, and tasks. The remote managers described e-learning as 
functional, appropriate, and logical. They emphasized also that the structure of e-learning 
was very clear, and the training included many different perspectives for remote manage-
ment.  
 
The purpose of e-learning is to guide into key areas of remote management and help manag-
ers to consider their own strengths and development targets as remote managers. Managers 
get different views on remote management from the training and tips for the practical work. 
The e-learning becomes part of the company's competence management system. E-learning-
can be updated, or it can be further developed.  
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 1 Johdanto  
Moisalo (2010, 15-16) korostaa, että työtavoissa ja organisaatioissa on tapahtunut reilun kym-
menen vuoden aikana radikaaleja muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet esimies-alaissuhtee-
seen. Työn tuottavuuteen ja laatuun on kiinnitetty enemmän huomiota. Tuottavuudesta onkin 
tullut työtä ohjaava vaikuttavuustekijä. Pitkällä aikavälillä tuottavuudesta ja samanaikaisesti 
työelämän laadusta huolehtiminen on ainoa kestävä tapa taata yrityksen menestyminen (Hyp-
pänen 2010, 251). Tuottavuus seurannan välineenä on saattanut myös esimiehen ja alaisten 
välisen suhteen toisenlaiseen asemaan. Alaisten esimieskohtainen lukumäärä on kasvanut huo-
mattavasti viime vuosina. Organisaatioiden toimipaikat voivat sijaita kaukana toisistaan tai 
jopa toisessa maassa. Etätyötä tehdään entistä enemmän. Nämä työn muutokset aiheuttavat 
sen, että perinteinen henkilöstöjohtaminen ei ole enää mahdollista. Autoritaarinen ja käskyt-
tävä johtamistyyli on vähitellen häviämässä. On ollut pakko luoda uudenlaista johtamiskult-
tuuria, joka perustuu ihmisten väliseen luottamukseen.      
 
Johtajuuden muutosta pidetään välttämättömänä ja pakkona, ei enää vain toivottavana. Elä-
mänarvojen muutos, kansainvälistyminen sekä työn tekemisen tapojen ja -paikkojen muutos 
ovat keskeisimpiä muutostrendejä. Esimiestyön haasteet kasvavat, koska työn ja vapaa-ajan 
rajat hämärtyvät. Nämä muutokset johtavat myös siihen, että varsinaista työaikaa ei enää 
ole. Työtä voidaan tehdä joustavasti ajasta ja paikasta riippumatta. Työajan seurantaa tärke-
ämmäksi nousevat työn tavoitteiden ja tulosten arviointi. Johtaminen vaatiikin tulevaisuu-
dessa yhä enemmän joustavuutta ja ketteryyttä muuttua ja kyseenalaistaa. (Viitala & Järl-
ström 2014, 156.)   
 
Myös fyysinen työympäristö ja työnteon tavat tulevat muuttumaan. Tarvitaan sähköisiä työka-
luja, tavoitteen asettelua ja seurantaa sekä uudenlaista asennoitumista johtamiseen ja esi-
miestyöhön. Globalisaatio ja kansainvälisyys tuovat työelämään eri kulttuurien osaamistar-
peita ja vaatimuksia. Globalisaatio aiheuttaa myös sen, että yhä useammin suomalaisen työn-
tekijän esimies on ulkomaalainen tai esimiehen työpaikka sijaistee ulkomailla. Organisaatiora-
kenteet muuttuvat ja tilalle muodostuu erilaisia virtuaalitiimejä. Lähijohtaminen muuttuu, 
koska yhä vähemmän ollaan fyysisesti läsnä. Johtamisesta tulee etäjohtamista. Vaikka fyysi-
nen etäisyys lisääntyy, tarvitaan yhä kykyä kuunnella, tukea, antaa palautetta ja motivoida. 
Etäjohtamiselta odotetaan samoja asioita kuin perinteiseltä lähijohtamiselta. (Viitala ym. 
2014, 158-160.)    
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1.1 Työn tavoitteet ja tarkoitus 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on luoda verkkokoulutus etäjohtamisesta Konecranesin esi-
miehille. Työn tavoitteena on teemahaastatteluja hyödyntämällä saada mahdollisimman kat-
tava kuvaus etäjohtamisen nykytilasta ja sen koulutus- ja kehittämistarpeista kohdeyrityk-
sessä. Opinnäytetyön teoriaosuudessa käydään läpi etäjohtamisen teemat. Nämä teemat ovat 
etäjohtamisen nykytila, etäjohtamisessa onnistuminen, etäjohtajan osaaminen, etäjohtami-
sen viestintä ja etäjohtamisen haasteet. Nämä teemat on nostettu esille myös Konecranesin 
esimiehille suunnatuissa teemahaastattelukysymyksissä. Lisäksi teemahaastattelun tavoit-
teena on löytää näkemyksiä verkkokoulutuksen sisällön tuottamiseen ja kehittämiseen. Ko-
necranesilla ei ole olemassa esimiehille suunnattua materiaalia tai koulutusta etäjohtami-
sesta. Tämän opinnäytetyön avulla on mahdollista tuottaa tietoa etäjohtamisesta ja etäjohta-
misen kehittämisestä. Etäjohtamisen lisääntyessä Konecranesilla esimiehet tarvitsevat pereh-
dytystä ja koulutusta etäjohtamiseen. Opinnäytetyön tavoitteena on etäjohtamisen teemojen 
avulla sekä teemahaastattelujen tuloksia hyödyntämällä luoda englanninkielinen verkkokoulu-
tus.  
 
  
 
 
 
  
 
Kuvio 1: Opinnäytetyön tavoite ja tarkoitus 
1.2 Työn rakenne ja aiheen rajaus 
Opinnäytetyön teoriaosuudessa on tarkasteltu etäjohtamista mahdollisimman kattavasti. Eri-
laisia lähdeaineistoja hyödyntämällä on pyritty löytämään etäjohtamiseen kuuluvat päätee-
mat. Näiden pääteemojen tarkastelu auttoi aihe-alueen hahmottamisessa ja aiheeseen syven-
tymisessä. Teoriassa on pyritty tuomaan esille erityisesti onnistuneeseen etäjohtamiseen vai-
kuttavia tekijöitä kuin myös etäjohtamisen haasteita. Etäjohtamisen pääteemojen lisäksi 
esille on nostettu etäjohtaminen palautteen, motivoinnin ja kannustamisen näkökulmasta. 
Myös etäjohtamisen nykytilan selvittäminen on koko opinnäytetyön kannalta tärkeä teema. 
Konecranesilla etäjohtaminen koetaan tärkeäksi, koska etätyöskentely työmuotona on kasva-
nut viime vuosina. Etäjohtamista käsitellään tässä työssä vain esimiesten näkökulmasta. Verk-
kokoulutuksen tarkoituksena on auttaa esimiehiä perehtymään etäjohtamiseen teemaan ja 
sitä kautta pohtimaan omia vahvuuksia ja kehittämiskohteita etäjohtajina.  
 
Etäjohtamisen 
teemat 
 
 
Teemahaastat-
telut 
 
Verkkokoulu-
tus 
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1.3 Toimeksiantajan esittely 
Opinnäytetyön toimeksiantaja on suomalainen pörssiyhtiö Konecranes Oyj. Konecranes on 
maailman johtava nostolaitevalmistaja. Konecranes valmistaa pääasiassa nostureita ja tarjoaa 
huolto- ja kunnossapitopalveluita. Yrityksen asiakkaita ovat muun muassa konepaja- ja pro-
sessiteollisuus, satamat, telakat sekä terminaalit. Konecranesin liiketoiminnan tavoitteet on 
jaettu neljään osa-alueeseen: turvallisuuteen, ihmisiin, yhteisöllisyyteen ja ympäristöön. Ko-
necranesin visio on nostolaitteiden ja huoltopalveluiden toimittaminen luotettavasti ja asiak-
kaiden liiketoiminnan tehokkuuden ja suorituskyvyn parantaminen. Konecranesin vahvuuksia 
liiketoiminnan kehittämisessä ovat kokemus, asiantuntemus ja paikallinen osaaminen. Konec-
ranesilla on 17 000 työntekijää 600 eri toimipisteessä. Yrityksellä on toimintaa noin 50 eri 
maassa. (Konecranes 2017.)  
Laurea-ammattikorkeakoulun opiskelijaprojektin kautta olin päässyt tutustumaan Konecrane-
siin keväällä 2017. Toteutimme kevään 2017 aikana Konecranesin esimiehille työhyvinvoinnin 
käsikirjan. Koska yritys oli tullut tämän projektin kautta tutuksi, olin yhteydessä toimeksian-
tajaan syyskuussa 2017. Yhteyshenkilönä Konecranesilta toimi Director HR Jenni Talja. Globa-
lisaation ja kansainvälisen yhteistyön myötä yritys on kasvanut voimakkaasti. Tämän vuoksi 
etäjohtaminen on Konecranesille tärkeä aihe, koska yrityksellä on yhä enemmän esimiehiä, 
joiden työntekijät työskentelevät toisessa maassa tai Suomessa on työntekijöitä, joiden esi-
miehet ovat ulkomailla. Konecranesilla on toteutettu aiemmin verkkokoulutuksia esimiehille 
johtamisesta, mentoroinnista ja puheeksi ottamisesta.    
2 Etäjohtaminen 
2.1 Etäjohtamisen nykytila 
Organisaatiomuodot ja johtajuus muuttuvat tulevaisuudessa. Uusia haasteita johtajuudelle 
asettavat yhä hajautuneempi verkostoyhteistyö ja sähköisten kommunikaatiovälineiden käy-
tön lisääntyminen. Uusi teknologia antaa edellytyksiä ja mahdollisuuksia virtuaaliseen työs-
kentelyyn ja etäjohtamiseen. Tulevaisuudessa virtuaalijohtaminen on yhä yleisempää. Etäjoh-
taminen on osa sitä muutosprosessia, jonka taustalla on tiettyyn paikkaan liittyvän johtami-
sen toimintamallin muuttuminen. Humala (2007, 13) näkeekin, että etäjohtaminen voi par-
haimmillaan olla innovaatio, joka mahdollistaa tiedon ja osaamisen hyödyntämisen yhteiskun-
nallisesti uudella tavalla. (Humala 2007, 13.)   
 
Vilkmanin (2016, 11) mukaan etäjohtaminen ei ole johtamisen uusi trendi, vaan se on vähitel-
len hiipinyt osaksi työnteon arkea monessa yrityksessä. Etätyötä ja hajautettua työtä tekeviä 
tiimejä on monissa suomalaisissa yrityksissä ollut jo vuosia. Esimiehet eivät ole välttämättä 
edes mieltäneet, että johtamisessa olisi jotakin erityistä, vaan uudenlaiseen työn ja johtami-
sen muotoihin on sopeuduttu. Osaksi tämä johtuu globalisaation ja teknologian kehityksen 
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muutoksista. Esimerkiksi globaaleissa yrityksissä on arkipäivää, että tiimin jäsenet istuvat eri 
puolilla maailmaa.  
 
Etätyön tekeminen yleistyy kiihtyvällä vauhdilla ja yrityksissä otetaan käyttöön erilaisia etä-
työn ja joustavan työn käytäntöjä. Etätyö, hajautettu työ tai virtuaalitiimit alkavat olla arki-
päivää kaikenkokoisissa organisaatioissa, siksi tämä aihe on enemmän kuin ajankohtainen. On 
hyvä muistaa, että johtamisen perusasiat eivät virtuaalisessakaan maailmassa muutu. Tietyt 
asiat kuitenkin korostuvat ja vaativat siksi erityistä huomiota. Globalisaation, teknologian ja 
virtuaalisuuden myötä kaikkea ei voi tehdä enää samalla tavalla, vaan on opeteltava uuden-
laisia toimintamalleja. (Vilkman 2016, 11-12.)  
2.1.1 Etäjohtaminen käsitteenä 
Suomen työlainsäädännössä ei ole etätyötä tai etäjohtamista koskevaa erillistä lainsäädäntöä 
eikä myöskään etätyön yleistä määritelmää (Salli 2012, 95). Etätyön eurooppalainen puiteso-
pimus on ensimmäinen ja laajin sopimus, jossa etätyön periaatteet ja tekemisen ehdot on 
sovittu. Puitesopimuksen (16.7.2002/2) mukaan etätyö on tapa organisoida ja/tai suorittaa 
työtä työsopimuksen perusteella/työsuhteessa käyttäen tietotekniikkaa tavalla, jossa työ, 
jota voitaisiin tehdä myös työnantajan tiloissa, tehdään säännöllisesti noiden tilojen ulkopuo-
lella. (Helle 2004, 45-46.)  
 
Työterveyslaitoksen työ ja terveys -tutkimuksen mukaan 15 prosenttia palkansaajista teki etä-
työtä vähintään satunnaisesti. Etätyö on sekä ajan että paikan suhteen joustava, päätyöpai-
kan ulkopuolella tapahtuva työnteon muoto. Etätyössä hyödynnetään tieto- ja viestintätekno-
logiaa. (Hyppänen 2010, 294.) Työturvallisuuskeskuksen määritelmän mukaan etätyö on ko-
tona tai muussa etätyöpisteessä tehtävä työ, jonka sisällöstä ja toteuttamisesta on sovittu 
työnantajan ja työntekijän välisellä sopimuksella. Etätyön erityispiirteenä on, että aloite voi 
tulla joko työntekijältä tai työnantajalta. (Työturvallisuuskeskus.)  
Vilkman (2016, 13-15) määrittelee etätyön ansiotyönä, jota tehdään varsinaisen työpaikan ul-
kopuolella. Se voi olla jatkuvaa, säännöllistä tai satunnaista. Etätyölle on tunnusomaista tie-
totekniikan käyttö. Etätyöhön liittyy usein ajasta ja paikasta riippumattomat työjärjestelyt. 
Etäjohtaminen on edellä mainittujen työntekomuotojen johtamista. Etäjohtaminen edellyttää 
hyvää ihmisten johtamisen taitoa sekä kykyä hyödyntää tieto- ja viestintäteknologiaa. Vanho-
jen johtamiskäytäntöjen siirtäminen etäjohtamisen tilanteisiin ei automaattisesti toimi, vaan 
tarvitaan uusia toimintamalleja. Vaikka johtamisen perusasiat eivät virtuaalisessakaan maail-
massa muutu, tietyt asiat kuitenkin korostuvat ja vaativat siksi erityistä huomiota. (Vilkman 
2016, 15-16.)   Pekkola ja Uskelinin (2007, 21) mukaan etäjohtamisessa on kyse luottamuk-
sesta ja vastuusta. Etäjohtaminen edellyttää esimiehen luottamusta työntekijään. Vastaavasti 
etätyö edellyttää vastuuta työntekijältä. Kehittyneen tekniikan ansiosta etätyötä voidaan 
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tehdä missä tahansa, milloin tahansa ja miten etäältä tahansa. Työmenetelmien ja prosessien 
hajaantuminen asettaa kuitenkin uusia vaatimuksia kiinteään työpaikkaan perustuvalle työ-
kulttuurille. Erityisiä haasteita etätyöstä aiheutuu johtamiskulttuurille. Lähitulevaisuudessa 
esimiesvaatimuksiin tulee entistä enemmän sisältymään etäjohtamisen osaaminen. Etäjohta-
misella tarkoitetaan tässä opinnäytetyössä sekä ulkomailla että Suomessa tapahtuvaa etäjoh-
tamista. Konecranesilla etäjohtamisella tarkoitetaan sitä, että työntekijä voi työskennellä 
etänä kotoa käsin tai Konecranesin ulkomailla olevassa toimipisteessä.  
2.1.2 Hajautettu ja liikkuva työ 
Hajautettu työ on etätyötä laajempi käsite. Siitä käytetään käsitteitä virtuaalityö sekä virtu-
aalitiimi. Hajautettua työtä tehdään kokonaan tai osittain tieto- ja viestintätekniikan välityk-
sellä. Tunnusomaista hajautetulle työlle eli virtuualityölle on työskentely yhteisen tavoitteen 
eteen. Liikkuva työ on nimensä mukaisesti liikkuvaa. Toisin sanoen työnteon paikat vaihtele-
vat johtuen työnteon luonteesta. Liikkuvasta työstä käytetään myös nimityksiä monipaikkai-
nen työ tai mobiilityö. Liikkuvaan työhön liittyy lähes aina tieto- ja viestintäteknologia. (Vilk-
man 2015.)  
 
Mobiilissa työssä työaika leviää ja rakentuu uudella tavalla. Monipaikkaisuuden vuoksi siirty-
minen eri työpisteiden välillä vaatii uudenlaista työn- ja ajankäytön suunnittelua. Mobiilin 
työn onnistumisen edellytyksenä on toimiva tieto- ja viestintäteknologia. Mobiilissa työssä ym-
päristön asettamat rajoitukset työnteolle kyseenalaistetaan. (Mobiilin työn vaativuustekijät.) 
Helteen (2004, 53) mukaan mobiililla työllä tarkoitetaan työn organisointitapaa, jossa työnte-
kijät siirtyvät liikkuvaan etätyöhön. Tällaista työtä tekevät liikkuvat joko työnantajan tiloissa 
tai työntekijän kotona.  
 
Mobiili työ lisääntyy jatkuvasti, koska työssä matkustaminen lisääntyy ja tietoliikenneyhtey-
det kehittyvät. Mobiilista työstä voidaan nimetä kuusi teema-aluetta, joita kutsutaan vaati-
vuustekijöiksi. Näiden teema-alueiden avulla voidaan tarkastella mobiilin työn eri piirteitä. 
Ne perustuvat ajatukseen siitä, että työn vaativuus syntyy paitsi työstä itsestään myös työn 
toimintaympäristön asettamista vaatimuksista. Nämä vaativuustekijät ovat matkustaminen, 
monipaikkainen työskentely, erilaisissa kulttuureissa toimiminen, uudella tavalla rakentuva 
työaika, projektimainen työ sekä vuorovaikutus ja yhteistyö. (Mobiilin työn vaativuustekijät.)   
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Kuvio 2: Mobiilin työn vaatimat kompetenssit -heksagonimalli (Vartiainen & Hyrkkänen 2010) 
 
Mobiilissa työssä esimiehen on tunnettava ja ymmärrettävä oman roolinsa merkitys. Kun työn-
tekijöille annetaan enemmän vastuuta, se tarkoittaa työkulttuurin muutosta kontrollista luot-
tamukseen. Esimiehen roolissa korostuukin luottamuksen synnyttäminen ja ylläpitäminen, pe-
lisääntöjen luominen, tavoitteiden asettaminen sekä tulosten seuraaminen. Näiden tekijöiden 
vuoksi tarvitaan uusia tapoja seurata työntekijöiden kuormittumista sekä työilmapiiriä. (Ko-
roma, Hyrkkänen & Rauramo 2011, 4.)   
2.1.3 Kansainvälinen etäjohtaminen 
Suurten yritysten toiminta-alue on jo pitkään ollut koko maailma. Esimerkiksi Konecranesilla 
on toimintaa noin 50 eri maassa. (Konecranes 2017.) Kansainvälistymisen ja globalisaation 
myötä esimiehet eivät toimi enää pelkästään suomalaisessa toimintaympäristössä vaan johta-
minen on usein kansainvälistä (Viitala 2013, 276). Kansainvälisessä yrityksessä etäjohtajilta 
vaaditaan kansainvälistä osaamista, kielitaitoa ja erilaisten kulttuurien tuntemusta. Kansain-
välisyys tuo työyhteisöihin myös monimuotoisuutta ja monikulttuurisuutta. Monikulttuurinen 
työyhteisö ei välttämättä kehity itsestään, vaikka työympäristö olisi kansainvälinen. Erityisesti 
esimiehet kohtaavat kulttuuriin liittyviä haasteita monissa johtamiseen liittyvissä kysymyk-
sissä. (Viitala 2013, 295-297.)   
 
Etäjohtamista tarvitaan monenlaisissa tilanteissa, sillä työtä voi tehdä etänä kotoa käsin, 
matkatyönä tai organisaation sivutoimipisteessä kotimaassa tai ulkomailla. Monissa kansainvä-
lisissä organisaatioissa esimies työskentelee eri maassa kuin suurin osa johdettavista. Esimie-
hillä voi olla alaisia useissa eri maissa, mikä tuo myös ajallisia haasteita etäjohtamiseen. Ai-
kaerot on otettava huomioon työn suunnittelussa. Vaikka alaiset työskentelisivät eri maissa, 
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tarvitaan etenkin alkuvaiheessa myös henkilökohtaisia tapaamisia. Aikaerojen lisäksi on kiinni-
tettävä huomiota yhteiseen työkieleen sekä vieraisiin kulttuureihin. (Hyppänen 2013, 84-86.) 
 
Haasteita etäjohtamiselle asettavat erilaiset kulttuuritaustat, kulttuurien kohtaamiset ja 
kieli. Toisaalta erilaisuus ja monikulttuurisuus rikastuttavat ja tuovat uusia näkökulmia ja par-
haillaan innovaatioita. Etäjohtajan onkin syytä kiinnittää huomiota yhteistyötä edistävän il-
mapiirin luomiseen. Hyvän etäjohtajan tärkein ominaisuus on kyky viestiä toisesta kulttuurista 
tulevien ihmisten kanssa tavalla, joka saavuttaa keskinäisen kunnioituksen ja luottamuksen. 
Hyvä etäjohtaja kykenee tulkitsemaan ja arvioimaan omaa ja toisten käyttäytymistä. Etäjoh-
tamisessa tulee ymmärtää ja arvostaa monimuotoisuutta, jotta arvostavan ja kunnioittavan 
ilmapiirin luominen on mahdollista. Etäjohtajan tulee perehtyä tiimin jäsenten kulttuurieroi-
hin sekä ottaa heidän kulttuuritaustansa huomioon johtamisessa. (Humala 2007, 143-146.)   
 
Pentikäisen (2009, 149-151) mukaan etäjohtamisen perusteet ovat samat riippumatta johdet-
tavien kansallisuudesta. Suomalainen johtamistapa- ja kulttuuri ihmisiä arvostavana ja osallis-
tavana soveltuu hyvin lähtökohdaksi myös muiden kulttuurien johtamiseen. Etäjohtajan vel-
vollisuus on oppia tuntemaan alaisensa ja heidän tapansa toimia. Vuorovaikutus etäjohtajan 
ja alaisen välillä helpottuu, kun osapuolet tutustuvat toisiinsa. Eri kulttuuritaustaisia henki-
löitä johdettaessa on otettava huomioon, että tavoitteet ja tehtävät ovat riittävän selkeitä. 
Tällä voidaan välttää mahdollisia väärinkäsityksiä, jotka voivat helposti korostua eri kulttuu-
rien välillä.  
2.2 Onnistuneeseen etäjohtamiseen vaikuttavat tekijät 
2.2.1 Luottamus  
Globalisaation myötä yhteistyö eri puolille maapalloa on lisääntynyt ja työyhteisön jäsenten 
tunteminen voi olla virtuaalisten työkalujen varassa. Esimiehen ja työntekijän välinen suhde 
on tärkeä työn sujumisen kannalta. Erityisen tärkeäksi tämä suhde muodostuu etäjohtami-
sessa. Esimies-alaissuhde on kunnossa, kun työ sujuu ilman suurempaa valvontaa. Kun molem-
mat luottavat toisiinsa, työntekijä saa esimieheltä tarvittaessa ohjausta ja esimies voi luottaa 
työntekijän hyvään työsuoritukseen. (Laine 2009, 14.) Otalan ja Pöystin (2012, 235) mukaan 
etätyössä esimies ei voi valvoa työntekijän aikaa tai työtä. Työntekijät tulee saada sitoutu-
maan työhönsä ja työn tavoitteisiin. Virtuaalitiimeissä korostuukin itsensä johtaminen ja työn-
tekijöiden on toimittava itseohjautuvasti, jotta työn tavoitteet saavutetaan.  
 
Esimies joutuu luottamaan siihen, että kaikki tekevät työnsä ja pitävät lupauksensa. Luotta-
mus on myös rehellisyyttä ja avoimuutta tiimin sisällä. Luottamuksen kautta tiimin jäsenet 
voivat kommunikoida tehokkaasti keskenään. Etätyössä tapahtuvan luottamuksen muodostu-
minen eroaa selvästi perinteisestä kasvokkain syntyvästä luottamuksesta. Etäjohtamisessa 
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luottamus syntyy yleensä vähitellen. Mikäli vuorovaikutus esimiehen ja työntekijän välillä on 
riittävän aktiivista luottamuksen ja yhteisöllisyyden tunne on mahdollista rakentaa virtuaali-
sesti. (Humala 2007, 50-51.)   
Myös DellaNeve, Gladys & Wilson (2015, 394-395) korostavat, että etätiimissä yhteenkuulu-
vuuden ja luottamuksen perustaminen on haasteellista. Luottamus kehittyy sitä nopeammin 
mitä enemmän luottamusta osoitetaan tiimin sisällä. Usein toistuva viestintä ja vuorovaikutus 
esimiehen ja alaisen välillä johtavat nopeammin luottamuksellisen suhteen syntymiseen.  
Zaccaron ja Baderin teorian mukaan (2003, 382-385) luottamus voi kehittyä kolmen vaiheen 
kautta: laskelmointiin, tietoon ja samaistumiseen pohjautuvan luottamuksen kautta. Laskel-
mointiin pohjautuvaa luottamusta esiintyy, kun tiimin jäsenet huomaavat, että yhdessä työs-
kentelystä on hyötyä. Tietoon pohjautuva luottamus syntyy, kun tiimin jäsenillä on ollut aikaa 
työskennellä yhdessä eri tilanteissa. Yhdessä työskentelyn kautta opitaan mitä voi kultakin tii-
min jäseneltä odottaa tai minkälaista osaamista tiimin jäsenillä on. Syvimpään luottamuksen 
muotoon päästään, kun tiimin jäsenet tunnistavat toisissa samanlaisia arvoja, päämääriä ja 
aikomuksia. Etäjohtamisessa tärkeintä on syvän, samaistumiseen pohjautuvan luottamuksen 
rakentaminen. Yhteiset arvot ja päämäärät auttavat luottamuksellisen ilmapiirin rakentumi-
sessa. (Zaccaro ym. 2003, 382-385.)   
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 3: Virtuaalijohtajuus ja virtuaalitiimin luottamuksen edistäminen (mukaillen Zaccaro & 
Bader 2003, 384) 
 
 
 
Laskelmointiin pe-
rustuva luottamus 
Tietoon pohjau-
tuva luottamus 
Samaistumiseen 
pohjautuva luotta-
mus  
Etäjohtajan tehtävät:  
 
• Rutinoi sähköpostin ja mui-
den työkalujen käyttö päätös-
ten raportoimiseksi. 
• Vakiinnuta tehtävänormit ja 
toimintatavat. 
• Tuota selkeät tehtäväroolit 
ja odotukset. 
• Dokumentoi tiimin sähköinen 
yhteydenpito ja tuota säännöl-
listä palautetta. 
• Ylläpidä tiimin toimista ja 
päätöksistä sähköistä arkistoa. 
Etäjohtajan tehtävät:  
 
• Rohkaise sosiaalisen ja hen-
kilökohtaisen tiedon vaihtoon. 
• Tuota selkeä ja merkityksel-
linen tarkoitus tiimin työlle. 
• Ylläpidä innostunutta ja en-
nakoivaa profiilia. 
• Edistä etätyötiimin yhteistä 
identiteettiä. 
• Tarjoa intensiivistä ja tuke-
vaa vuorovaikutusta menete-
tyn luottamuksen korjaa-
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Guinaliun ym. (2016, 59-60) mukaan perinteisiä johtamismalleja ei ole mahdollista soveltaa 
virtuaalitiimin johtamiseen. Nykyisin organisaation rakenteet ovat verkostomaisempia ja ha-
jautetuissa tiimeissä työskentely tulee lisääntymään entisestään. Myös Guinaliu ym. viittaavat 
tutkimuksessa Zaccaro & Baderin (2003, 384) teoriaan luottamuksesta. Luottamus on tärkeä 
tekijä myös organisaation suorituskyvyn ja menestymisen kannalta. Luottamus esimiehen ja 
alaisen välillä lisää työntekijöiden työtyytyväisyyttä ja hyvinvointia sekä vähentää epävar-
muuden tunteita. Luottamuksellisten suhteiden kautta esimies voi antaa kokonaisvaltaista tu-
kea työntekijöilleen.  
Humalan (2007, 52-53) mukaan luottamus on kriittinen tekijä tiiminvälisten suhteiden kehitty-
misessä ja johtamisessa. Luottamuksen osatekijät ovat pätevyys, tietoisuus omasta identitee-
tistä, arvoista sekä kunnioittava, välittävä ja vastuullinen käyttäytyminen. Luottamus etäjoh-
tamisessa on tärkeää kolmesta eri syystä. Ennakoimattomat muutokset lisäävät epävar-
muutta, jolloin luottamus työyhteisön jäseniin korostuu. Toiseksi ristiriitatilanteiden mahdol-
lisuus etätyöskentelyssä edellyttää esimieheltä erityistä paneutumista luottamuksen rakenta-
miseen. Kolmanneksi etätyössä ihmisten välisiä henkilökohtaisia suhteita ei pääse syntymään 
niin luontevasti kuin kasvokkain tapahtuvassa työskentelyssä. Heikot sosiaaliset suhteet voivat 
luoda epäluottamusta, jolloin esimiehen on erityisesti kiinnitettävä huomiota luottamuksen 
rakentamiseen. Myös Vartiainen, Kokko & Hakonen (2004, 137) korostavat, että luottamuksen 
rikkominen herättää usein voimakkaita tunteita. Häiriöt luottamuksessa vaikuttavat vahvasti 
etätiimin jäsenten välisiin suhteisiin. Luottamuksen palauttaminen on kaksisuuntainen pro-
sessi, joka vaatii asian korjaamista molemmilta osapuolilta. Mitä syvempää luottamus on ol-
lut, sitä vaikeampaa sen korjaaminen on.  
2.2.2 Yhteisöllisyys ja yhteenkuuluvuus 
Amabile ja Kramerin (2012, 140-141) mukaan yhteenkuuluvuus on erityisen tärkeää nykyorga-
nisaatioissa, joissa ihmiset tekevät etätyötä tai työskentelevät virtuaalisesti. Yhteisöllisyyden 
tunteen rakentaminen esimieheen tai työkaveriin on edelleen tärkeää. Yhteenkuuluvuuden 
kautta voidaan kokea luottamuksen, arvostuksen tai kiintymyksen tunteita. Etäjohtaja voi 
edistää yhteenkuuluvuuden tunnetta tarjoamalla mahdollisuuden tutustua työkavereihin kas-
votusten. Usein vuorovaikutussuhteiden syntyminen lisää myös ideoiden syntymistä ja mahdol-
listaa tiimin kehittymisen.   
 
Etäjohtamisen haasteita ovat toimiminen eri paikoissa, eri aikavyöhykkeellä ja eri aikaan. 
Nämä asettavat haasteita erityisesti yhteistyölle ja viestinnälle. Etätyössä parhaat tulokset 
syntyvät, kun työyhteisö tekee yhteistyötä ja tuntee kuuluvansa yhteen. Yhteisöllisyys edel-
lyttää avointa vuorovaikutusta ja yhdessä tekemistä. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 
154.) Erityisesti maantieteellisesti etäällä työskentelevät tiimit voivat tuntea itsensä yksinäi-
siksi ja eristäytyneiksi. Etänä toimivan tiimin toiminta voi helposti muuttua asiapainotteiseksi. 
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Fyysisen etäisyyden vuoksi kynnys yhteydenottamiseen voi kasvaa. Tällöin vaarana on juuri 
yhteisöllisyyden tunteen häviäminen. Yhteisöllisyyden puuttuminen voi aiheuttaa tiimin jäse-
nissä erillisyyden tunnetta. Etätyöntekijältä edellytetään sosiaalisen eristyneisyyden sietoky-
kyä. (Vartiainen, Hakonen, Koivisto, Mannonen, Nieminen, Ruohomäki & Vartola 2007, 130-
132.) 
Stuart, Burley & Long (2015, 84) korostavat, että yhteenkuuluvuuden tunne merkitsee etä-
työntekijöille tietoisuutta itsestä ja muista, aktiivista osallistumista, arvostuksen tunnetta ja 
kunnioitusta. Yhteenkuuluvuuden tunne on myös käsitystä omasta itsestä ja kyvystä toteuttaa 
itseään. Yhteenkuuluvuuden tunne etätyössä merkitsee taitoa olla omana itsenään, mutta osa 
virtuaalitiimiä. Yhteisöllisyys lisää myös mahdollisuuksia henkilökohtaiseen vuorovaikutukseen 
ja ihmissuhteiden luomiseen työpaikasta riippumatta. Organisaatioon kuulumisen tunnetta li-
säävät myös riittävä etäjohtajan ja etätyöntekijän välinen viestintä. Etäjohtajan on myös tär-
keää ottaa työntekijöiden mielipiteet ja ideat huomioon. (Stuart ym. 2015, 88-89.)  
2.2.3 Vuorovaikutus 
Hyvillä vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan hyvää käyttäytymistä, vastavuoroista viestintää, 
yhteistyötaitoja, suvaitsevaisuutta ja toisten huomioimista. Vuorovaikutustaidot ovat siis tai-
toa tulla toimeen toisten ihmisten kanssa. (Kuusela 2013, 41-42.) 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 4: Hyvät vuorovaikutustaidot (mukaillen Kuusela 2013, 42) 
 
 HYVÄT VUOROVAIKUTUSTAIDOT 
 
 
 
 - arvostaa muita ja haluaa tehdä yhteis-
työtä  
 - kuuntelee ja haluaa ymmärtää  
 - ilmaisee omia ajatuksiaan ja tunteitaan  
 - haluaa keskustella, neuvotella ja rat-
kaista ongelmia 
 - havainnoi tunteita ja ottaa ne huomioon 
 - hyväksyy erilaisia mielipiteitä 
 - on valmis joustamaan 
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Isotalus ja Rajalahti (2017, 15-17) lähestyvät vuorovaikutusta viestinnän näkökulmasta. Vies-
tintätieteellinen näkökulma tarkoittaa, että vuorovaikutus nähdään viestintänä ja että se tu-
lee näkyväksi ihmisten välisessä kanssakäymisessä. Vuorovaikutus on relationaalinen prosessi, 
eli vuorovaikutuksessa on tiedon välittämisen lisäksi kyse suhteen rakentamisesta. Etäjohta-
misessa vuorovaikutus on verkon kautta tapahtuvaa vuorovaikutusta. Etäjohtamisen vuorovai-
kutuksen kannalta on olennaista, että yhteydenpitoon valitaan tarkoituksenmukainen viestin-
täväline.  
Etäjohtajalta edellytetään myös kommunikointitavan arviointia: mitkä asiat sujuvat sähköpos-
titse, mitkä voi hoitaa puhelimessa ja mitkä taas vaativat kahdenkeskistä tapaamista. (Hyppä-
nen 2013, 37-39.) Kupias, Peltola & Pirinen (2014) korostavatkin, että esimiehen on hyvä so-
pia työntekijöiden kanssa pelisäännöt siitä, miten yhteydenpito toteutetaan. Erityisesti uuden 
esimies-alaissuhteen alussa on kiinnitettävä huomiota vuorovaikutussuhteen rakentamiseen. 
Tämä onnistuu parhaiten todellisessa vuorovaikutustilanteessa. Tämän jälkeen yhteistyötä ja 
vuorovaikutusta on rakennettava systemaattisesti. Etäjohtajan ja etätyöntekijän on hyvä so-
pia tietyt ajankohdat, jolloin ollaan yhteydessä esimerkiksi kuukausittain tai viikoittain. Toi-
mivan vuorovaikutussuhteen syntymiseksi tapaamisia on oltava säännöllisesti myös kasvok-
kain. Etätyössä olisi hyvä järjestää yhteistapaamisia hyödyntämällä eri viestintävälineitä.  
(Kupias ym. 2014.)    
Juholinin (2013, 212) mukaan oleellista ihmisten välillä on vuorovaikutteisuus ja aktiivisuus. 
Vuorovaikutusta on monenlaista: täysin virallista ja täysin spontaania sekä kaikkea näiden vä-
liltä. Vuorovaikutus kuuluu etäjohtamiseen ja esimiestyöhön monella tavalla. Toimivan työyh-
teisön ja hyvän ilmapiirin perustana on avoin vuorovaikutus ja luottamus. Tiimin kehittymistä 
ei voi tapahtua ilman toimivaa vuorovaikutusta.  
Fried ja Hansson (2014, 189) korostavat myös vuorovaikutuksen tärkeyttä. Henkilökohtaisilla 
tapaamisilla etätyöntekijöiden kanssa pyritään pitämään yllä jatkuvaa, avointa viestintää. 
Tarkoitus ei ole arvioida jotain tiettyä projektia tai antaa palautetta tietystä tehtävästä. Ta-
paamisilla tavoitellaan enemmän rentoa keskustelua yleisesti työn sujumisesta. Fried ym. 
(2014, 189-191) mukaan etäjohtajan olisi hyvä tavata säännöllisin väliajoin etätyöntekijöi-
tään. Heidän mukaansa myös satunnaiset tapaamiset etätiimin kesken ovat suositeltavia. Etä-
työntekijät olisi hyvä koota yhteen sosiaaliseen kanssakäymiseen. Vuorovaikutus muiden tii-
min jäsenten kesken on tärkeää yhteishengen rakentamisen kannalta. (Fried ym. 2014, 184-
191.)  
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2.3 Etäjohtajan osaaminen 
2.3.1 Etäjohtajan osaamisalueet 
Vilkman (2016, 138-139) tuo esille, että etäjohtamisessa on tärkeää keskittyminen ihmisten 
johtamiseen. Vaikka ihmiset eivät työskentele samoissa tiloissa, niin kyse on kuitenkin keskit-
tymisestä työntekijöihin ja henkilöstöön. Työn muuttuessa yhä virtuaalisemmaksi perinteinen 
työajan seurantaan perustuva johtaminen ei enää toimi. Etäjohtamisessa ehdoton edellytys 
on yhteistyön tekeminen ja luottamuksen rakentaminen työntekijöiden kanssa. Fyysinen etäi-
syys ja yhteistyömuotojen löytyminen edellyttävät esimieheltä joustavuutta ja ajankäytön 
hallintaa. Etäjohtajan osaamisalueet on kuvattu seuraavassa kuviossa.  
  
 
 
Kuvio 5: Etäjohtajan osaamisalueet (Vilkman 2016, 139) 
  
Sosiaalisella taitavuudella tarkoitetaan esimiestyössä tarvittavia hyviä vuorovaikutustaitoja. 
Etäjohtamisessa vuorovaikutuksen merkitys korostuu, koska on kyettävä luomaan kestäviä 
suhteita henkilöstön kanssa välimatkasta huolimatta. Etäjohtajalta edellytetään myös taitoa 
yhdistää ihmiset toisiinsa hyödyntämällä teknologiaa viestinnän välineenä. Virtuaalitiimin on-
nistuneeseen johtamiseen kuuluu myös taito osata kuunnella ja huomioida työntekijöiden tar-
peet. Virtuaalitiimin johtaminen edellyttää avointa keskustelukulttuuria. Päätöksenteossa ja 
vuorovaikutuksessa on pyrittävä tasapuolisuuteen ja läpinäkyvyyteen. Kyky kuunnella erilaisia 
mielipiteitä ja kunnioittaa niitä kuuluu myös hyvän etäjohtajan ominaisuuksiin. Jaetun johta-
juuden kautta etäjohtaja pyrkii jakamaan tehtäviä tiimin kesken. Delegointitaidot korostuvat 
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etäjohtamisessa, koska tehtävänannot virtuaalisessa työssä tulee olla riittävän selkeitä. Etä-
johtajalta edellytetään taitoa innostaa ja motivoida työntekijöitään. Yhteinen visio ja tavoit-
teet ohjaavat työn tekemistä myös virtuaalisessa työssä. Päämäärät ja tavoitteet auttavat ra-
kentamaan me-henkeä ja yhteisöllisyyttä. Proaktiivisuus on ihmisen kykyä ottaa vastuuta ja 
toimia aktiivisesti tiimin jäsenenä. Hyvä etäjohtaja osaa myös ennakoida ja toimia ratkaisu-
keskeisesti. (Vilkman 2016, 140-142.)    
Etäjohtajan on pyrittävä toiminnassaan määrätietoisuuteen ja tehokkaaseen päätöksente-
koon. Toisaalta taas etäjohtajalta edellytetään kykyä joustaa ja mukauttaa toiminta tai pää-
tökset tilanteen edellyttämällä tavalla. Virtuaalisen tiimin johtamisessa korostuu selkeä joh-
tamistyyli. Hyvät suunnittelu- ja organisointitaidot auttavat esimiestä oman tehtävän hoitami-
sessa sekä tiimityön toiminnan koordinoinnissa. Virtuaalisen työn johtaminen edellyttää uu-
sien ja toimivien johtamistapojen ja työskentelymuotojen löytämistä. Etäjohtajan on kyet-
tävä tunnistamaan sellaiset toimintamallit, jotka eivät enää toimi sekä löytämään uusia toi-
mintatapoja. Tarvitaan joustavuutta, jotta etäjohtaja ymmärtää muutostilanteet ja kykenee 
sopeutumaan niihin. Joustavuutta tarvitaan myös erilaisten persoonallisuuksien ymmärtämi-
seen, tasapainon löytämiseen työntekijöiden odotusten ja vaatimusten välillä. Etäjohtaminen 
vähentää mahdollisuutta fyysiseen läsnäoloon ja työntekijän työsuorituksen valvontaan. Etä-
johtamisessa onnistumisen edellytys on selkeiden tavoitteiden asettaminen ja seuranta. Etä-
johtamisessa seurannan merkitys korostuu, koska sen avulla voidaan mitata työssä edistymistä 
ja onnistumista. (Vilkman 2016, 142-145.)                     
Hyppäsen (2012, 33) mukaan johtamisessa on olemassa kolme eri näkökulmaa: työlainsää-
däntö, tulosvastuu ja ihmiset. Työlainsäädäntö ei rajaa työantajan velvoitetta koskemaan 
vain lähijohtamista, vaan edellyttää samoja asioita kaikilta esimiehiltä. Tulosvastuulla tarkoi-
tetaan sitä, että työntekijöillä tulee olla mahdollisuus suoriutua työtehtävistään mahdollisim-
man hyvin, riippumatta siitä missä työ tehdään. Ihmisten etäjohtamisessa vaaditaan tietoa 
etäjohtamisen haasteista ja mahdollisuuksista, taitoa olla vuorovaikutuksessa tilanteeseen ja 
henkilöön sopivalla tavalla sekä erityisesti tahtoa onnistua etäjohtajana. Etäjohtaminen edel-
lyttää hyvää esimiesosaamista. Hyvä esimiesosaaminen taas edellyttää tiedon, taidon ja tah-
don kokonaisuuksien hyvää hallintaa. Hyvä etäjohtaja kykenee yhdistämään nämä kokonaisuu-
det ja viemään ne myös käytäntöön. Onnistumisen kannalta on tärkeää, että esimies osaa 
hyödyntää erilaisia johtamisen työkaluja. Hyvä etäjohtaja osaa esittää kysymyksiä ja kuun-
nella, mutta osaa myös kannustaa henkilöstöä suunnitteluun, ongelmien ratkaisemiseen ja ke-
hittämiseen (Hyppänen 2013, 36-37.)  
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Kuvio 6: Esimiesosaamisen kokonaisuus (Hyppänen 2013, 37) 
Etäjohtamisessa on tärkeää huolehtia mahdollisimman hyvin toiminnan ja tavoitteiden selkey-
destä. Etäjohtamisen perustyökaluja ovat toiminnan ja tavoitteiden selkeyttäminen esimer-
kiksi tehtävänkuvien päivityksellä. Etäjohtajalla tulee olla valmiuksia puuttua ristiriitatilan-
teisiin ja etsiä niihin ratkaisuja. Etäjohtajan tulee myös huomioida työntekijöiden erilaiset 
persoonallisuudet ja toimintatavat. Samassa tiimissä olevat työntekijät voivat tarvita erilaista 
ohjausta, kannustusta ja tukea. Etäjohtajana onnistuminen edellyttää tilanteiden ennakoin-
tia, luottamusta ja arvostusta. Luottamus ei synny itsestään, vaan siihen tarvitaan esimiehen 
ja työntekijän välistä vuorovaikutusta. (Hyppänen 2012, 34.)  
2.3.2 Motivointi 
Kupias, Peltola & Saloranta (2011, 173) mukaan motivaatio on sisäinen voima, joka saa ihmi-
sen energian suuntaamaan johonkin tiettyyn suuntaan. Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja 
sisäiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio lähtee ulkoisista tekijöistä ja sillä tavoitellaan 
yleensä käytännöllistä hyötyä. Ulkoisia motivaatiotekijöitä ovat esimerkiksi raha, edut ja 
asema. Esimiehen on tärkeää tunnistaa työntekijöistään ne henkilöt, joille ulkoiset motivaa-
tiotekijät ovat erityisen tärkeitä. Sisäinen motivaatio saa ihmisen työskentelemään sisäisten 
tarpeiden tyydyttämiseksi. Sisäisiä motivaatiotekijöitä ovat itsensä toteuttaminen, henkilö-
kohtainen kasvu ja kehittyminen. Ulkoinen ja sisäinen motivaatio eivät ole erillisiä vaan toi-
mivat vuorovaikutuksessa keskenään. Etäjohtajan on hyvä tunnistaa keskeiset tarpeet, jotka 
vaikuttavat hänen työntekijöidensä käyttäytymiseen ja motivoitumiseen. Etäjohtaja voi tukea 
henkilöstönsä mahdollisuuksia motivoitua ja innostua ja nauttia työstään. (Kupias ym. 2011, 
173-175.)  
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Meretniemi (2012, 144-146) korostaa, että esimiehen tärkeimpiä tehtäviä on motivoida oman 
tiiminsä työntekijöitä. Etätyössä itsenäinen työskentely korostuu. Etätyöntekijöiden on tär-
keää ymmärtää organisaation tavoitteet ja miten oman työn tavoitteet niihin linkittyvät. Mitä 
selkeämmät ovat työntekijöiden tavoitteet, sitä paremmin he voivat toteuttaa omia päämää-
riään. Itsensä toteuttaminen taas vaikuttaa motivaatioon ja työn tuloksiin. Etätyössä koros-
tuukin kyky itsensä johtamiseen. Etäjohtajan on hyvä tuntea työntekijöitään, jotta hän voi 
kannustaa, rohkaista ja motivoida heitä parhaalla mahdollisella tavalla. Hulkkonen (2016, 
169-170) kuvaa motivaation tärkeyttä turvallisuuden näkökulmasta. Etäjohtaja rooli turvalli-
suuden tunteen rakentajana on tiedon välittäjä ja johdonmukainen päätöksentekijä. Työnte-
kijöiden tulee voida puhua esimiehelle myös pettymyksen tai loukatuksi tulemisen tunteista.  
 
Lepsingerin ja DeRosan (2015, 3-4) mukaan etätyöntekijät voivat kohdata monenlaisia haas-
teita ja sen vuoksi motivointi etäjohtamisessa on tärkeää. Etätyötä tekevät voivat kokea eris-
tyneisyyttä ja sen seurauksena tunne kuulumisesta työyhteisöön voi heikentyä. Lepsinger ym. 
(2015, 4) rohkaisevat esimiehiä työntekijöiden kuunteluun. Kuunteleminen on tärkeää, koska 
etäjohtamisessa ei voi nähdä toisen ilmeitä ja eleitä. Etäjohtajan tulee asettaa työlle myös 
selkeät tavoitteet ja varmistaa, että tavoitteet ovat tulleet ymmärretyksi. Virtuaalitiimin jä-
seniä on hyvä kannustaa aktiiviseen keskusteluun, sen sijaan, että asiat hoidetaan vain sähkö-
postin välityksellä. Motivaation kannalta avoin vuorovaikutus on tärkeää. Etäjohtajan on hyvä 
tiedustella työntekijöiltä mahdollisia haasteita ja etsiä yhdessä niihin ratkaisuja. Motivaation 
kannalta tärkeää on myös rakentavan palautteen antaminen.      
2.3.3 Palaute 
Palautteella on kaksi tehtävää: se näyttää tämän hetkisen suunnan ja pitää suunnan oikeana 
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 13). Palautteen ansiosta on mahdollista nähdä omat vahvuu-
det ja heikkoudet. Palaute auttaa tavoitteiden saavuttamisessa. Palaute voi olla kannustavaa 
tai korjaavaa. Kannustavassa palautteessa esimies on tyytyväinen työsuoritukseen, kun taas 
korjaavassa palautteessa esimies on tyytymätön. Kannustava palaute auttaa työntekijää jat-
kamaan vastaavaa toimintaa. Korjaava palaute antaa työntekijälle mahdollisuuden korjata 
käytöstä. (Ahonen ym. 2014, 73-74.) Etäjohtamisessa on tärkeää, että palaute annetaan kas-
votusten. Etäjohtaja ei voi nähdä alaisen katsekontaktia, ilmeitä, eleitä ja liikkeitä ilman kas-
votusten tapahtuvaa keskustelua. Palautteen antaminen kasvokkain on tärkeää, koska esimies 
näkee miten työntekijä ymmärtää ja ottaa vastaan palautteen. (Ahonen ym. 2014, 158-159.)  
Myös Hiltunen (2013, 130-131) korostaa, että korjaava palaute on parasta antaa henkilökoh-
taisessa keskustelussa. Korjaavan palautteen antamisen jälkeen on hyvä jäädä seuraamaan, 
tapahtuuko kyseissä asiassa kehitystä vai ei. Kun kehitystä tapahtuu, esimiehen on hyvä antaa 
positiivinen palaute. Parantunut suoritus on hyvä huomioida ja sitä kautta edelleen vahvistaa 
etätyöntekijän uutta toimintatapaa. Positiivista palautetta kannattaa antaa aina kun siihen on 
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syytä. Positiivinen palaute kannattaa antaa julkisesti aina kun mahdollista. Positiivista pa-
lautetta pitää antaa vain hyvästä työstä. Esimiehen on hyvä pohtia, millainen suoritus on posi-
tiivisen palautteen arvoinen.  
(Hiltunen 2012, 127.) Humalan (2007, 45-46) mukaan palaute on ilmaistava selkeästi, muuten 
se jää näkymättömäksi. Kannustava palaute nostaa työntekijän motivaatiota ja työtyytyväi-
syyttä sekä rohkaisee eteenpäin. Esimiehellä on erityisen tärkeä rooli palautteen antamisessa. 
Palautteen avulla varmistetaan työntekijän kehittyminen ja koko työyhteisön kehittäminen. 
Järvisen (2016) mukaan työskentelytapamme on muuttumassa hyvin itsenäiseen suuntaan. 
Etätyössä itsenäinen työskentely korostuu entisestään. Itsenäinen työskentely ei kuitenkaan 
poista tuen ja palautteen tarvetta. Etäjohtamisessa esimiehen tulee luottaa alaisiinsa ja vält-
tää liiallista kontrollia. Toisaalta taas esimiehen pitäisi pystyä tukemaan myös virtuaalisesti. 
Etäjohtamisessa on tärkeää, että esimies kannustaa itsenäiseen ja oma-aloitteeseen työsken-
telyyn. Etätyössä myös tavoitteiden ja päämäärien tulee olla hyvin selkeitä. Palaute on myös 
väline varmistaa, että työn tavoitteet saavutetaan ja että työntekijä on onnistunut työssään. 
Etätyössä korostuu myös asiantuntijatehtävät ja roolit. Palautteen ja tuen vähäisyys saattaa 
korostua etenkin asiantuntijaorganisaatioissa.  
Hernbergin (2013, 189) mukaan asiantuntijoiden toimintatavoissa korostuvat, itseohjautu-
vuus, äly, tiedonjano, omanarvontunto, oikeassa oleminen sekä sitoutuminen. Nämä asiat 
ovat asiantuntijan motivaation kannalta olennaisen tärkeitä. Etäjohtajan on huolehdittava 
siitä, että nämä asiat nousevat esiin myös asiantuntijan saamassa palautteessa. Huuhkan 
(2010, 37, 44) mukaan asiantuntijaorganisaatiossa esimiestyö painottuu tavoitteiden ja visioi-
den luomiseen, innostamiseen ja motivoimiseen, organisaation peruspäämäärien pohtimiseen 
ja organisaation kulttuurin kehittämiseen. Esimieheltä edellytetään ihmisten johtamistaitoja, 
sillä asiantuntijaorganisaatiossa suurimmat haasteet liittyvät juuri tähän osa-alueeseen. Ih-
misten johtamistaitojen lisäksi tarvitaan myös asioiden johtamistaitoa. Esimiehen tulee osata 
yhdistää ihmisten ja asioiden johtaminen.   
2.3.4 Kannustaminen 
Kuuselan (2013, 47-48) mukaan kannustaminen on tietoista kuuntelua ja kuultuihin asioihin 
reagoimista. Kannustaminen on tilan antamista keskustelulle ja houkuttelemista ajatteluun 
myönteisessä ilmapiirissä. Kannustaminen on myös aitoa mukaan ottamista työntekijöitä kos-
kevaan päätöksentekoon. Etäjohtamisen yksi onnistumisen ehto on luottamus. Kannustami-
sella rakennetaan luottamusta esimiehen ja työntekijän välille. Esimiestyössä kannustaminen 
on sekä puhetta ja tekoja. Esimiehen kannustus auttaa myös tavoitteisiin pääsemisessä. Sen 
myötä myös työntekijän itsetunto ja ammatillinen osaaminen vahvistuvat. Etäjohtajan on 
hyvä kiinnittää huomiota myös koko tiimin kannustamiseen. Toimivan tiimityön kautta yhteis-
henki ja yhteistyö vahvistuvat ja tiimissä syntyy helpommin onnistumisen kokemuksia.    
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Ristikankaan (2010, 232-234) mukaan etäjohtajan työssä korostuu aito kiinnostus työntekijöitä 
kohtaan sekä innostava ja motivoiva ote työhön. Esimiehen innostus ja kannustus vaikuttavat 
vahvasti koko tiimiin ja sen toimintaan. Etäjohtajan oma esimerkki innostaa myös työnteki-
jöitä. Kannustaminen tapahtuu aina vuorovaikutuksessa. Etätyön organisaatioissa tarvitaankin 
molemminpuolista arvostusta ja läsnäoloa. Etäjohtajan on myös tärkeä tuntea omat johdetta-
vansa yksilöinä. Mitä paremmin hän tuntee alaisensa, sitä paremmin hän voi ohjata etätiimiä 
kohti sisäistä motivaatiota.  
Etäjohtamisessa keskeistä on vuorovaikutuksen ja yhteistyön ylläpitäminen. Jos työntekijä ko-
kee etätyön kontrollin välineeksi, työtä ei koeta kovin innostavana. Etäjohtamisessa perintei-
nen kontrolloiva johtajuus ei toimi, joten esimiehen on pyrittävä viestimään asiat innosta-
vasti. Etäjohtajan tehtävä on kuunnella ja valmentaa. Etäjohtajan tulee varmistaa tiimin ke-
hittyminen ja oppiminen. Uuden oppimiseen vaikuttaa vahvasti kannustaminen ja motivaatio. 
(Humala 2007, 38-40.)    
Humala (2007, 39-40) tuo esille, että verkko työtilana on yhteisöllisempi, joten etätyönteki-
jöiden kannustaminen yhteistyöhön perustuu hyvin paljon työntekijöiden kokemuksiin ja asen-
teisiin. Ihmisten johtaminen virtuaalisesti edellyttää toisen arvostamista ja kunnioitusta. Etä-
työntekijöitä tulee johtaa työn tehtävien ja tavoitteiden kautta. Etäjohtajan tulee myös kan-
nustaa oman toiminnan ja ajankäytön hallintaan. Etäjohtajan roolissa tulee myös kannustaa 
koko tiimiä aktiiviseen yhteistyöhön, tasapuoliseen kohteluun sekä kykyyn ratkaista ongelmia.  
2.4 Etäjohtamisen viestintäkanavat – ja välineet 
2.4.1 Viestinnän merkitys etäjohtamisessa   
Hulkkosen (2016, 66-67) mukaan tieto- ja viestintäteknologia on muokannut johtajuuden ku-
vaa: etäjohtaja saa yhä nopeammin viestinsä perille sekä tietoa kokonaisuuksista, tavoitteista 
ja alaistensa työstä. Hajautetuissa organisaatioissa viestintäteknologia ja sen toimivuus ovat 
korvaamattomia apuja etäjohtajalle. Myös Juholin (2013, 212) kuvaa teknologian merkitystä 
uudenlaisessa johtamisympäristössä. Uusi teknologia muuttaa ihmisten käyttäytymistä ja 
mahdollistaa vuorovaikutuksen, yhteistyön ja tiedon jakamisen uusilla tavoilla. Yhteisölli-
syyttä ja vuorovaikutusta edellytetään, vaikka työ, organisaatiot ja työntekijät voivat olla 
etäällä toisistaan. Digitaalinen viestintä tarjoaa monipuolisia seurannan välineitä ja menetel-
miä, kun niitä osataan käyttää oikein. Digitaalinen viestintä edellyttääkin uudentyyppisten 
taitojen ja osaamisen kehittämistä. (Juholin 2013, 308-313.)  
Etäjohtamisessa erilaiset vuorovaikutustilanteet korostuvat, koska esimies ei näe alaisiaan 
kasvotusten. Vuorovaikutustilanteisiin vaikuttavat erilaiset tekijät. Käytettävissä olevien vies-
tintävälineiden lisäksi, vuorovaikutustilanteisiin vaikuttavat sen hetkinen tilanne, esimerkiksi 
esimiehen ja alaisen välinen suhde sekä käsiteltävä asia. Viestintävälineiden teknisten omi-
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naisuuksien lisäksi tilanteeseen vaikuttavat viestinnän laatu ja viestintävälineen valinta. Tär-
keää on myös se, kuinka usein esimies ja alainen ovat yhteydessä toisiinsa. Mikäli kasvokkain 
tapahtuvaa viestintää on vähän, on etätiimien pyrittävä mahdollisimman avoimeen viestin-
tään. Sähköpostia pidetään edelleen tärkeänä viestinnän välineenä. Huono viestintä voi hei-
kentää esimiehen ja alaisen välistä luottamusta. Luottamussuhteiden heikentymisellä voi olla 
vaikutusta koko työyhteisön ja organisaation toimintaan. (Savolainen 2014, 49.)  
 
Juholin (2009, 217-218) korostaa, että etätyön johtaminen vaatii monipuolisempaa johta-
juutta kuin perinteinen kasvokkain tapahtuva johtaminen. Etäjohtamisessa on kyse erityisesti 
siitä, miten saadaan tiimin jäsenet toimimaan yhteisen asian eteen. Viestinnän kautta etäjoh-
taja voi luoda selkeät tavoitteet ja prosessit. Erityisesti globaaleissa tiimeissä esimiehen tulee 
huomioida kulttuuriset erot ja erilaiset viestintätyylit. Virtuaalitiimin johtaminen on osallista-
vaa johtamista, joten myös viestintä ja tiedonkulku tulee pitää avoimina. Keskeistä etäjohta-
jan viestinnässä on, että hän on vuorovaikutuksessa mahdollisimman paljon kasvotusten. Säh-
köpostin ja puhelimen tulee olla enemmän tiedottamiseen liittyviä asioita varten.  
 
Ahlrothin (2017, 247) mukaan kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta tarvitaan, jotta tiimin 
jäsenten välille voi syntyä luottamusta. Toisen ihmisen reaktiot, ilmeet ja eleet ovat elintär-
keitä luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen syntymiselle. Vaikka digitaaliset työkalut tar-
joavat mahdollisuuksia etäjohtamisen viestintään, ne eivät ole riittäviä korvaamaan toisen ih-
misen fyysistä läsnäoloa. Myös Surakka & Laine (2011, 194, 196) korostavat etäjohtamisessa 
läsnäolon merkitystä. Vaikka etäjohtamisessa fyysiset kohtaamiset ovat vähäisempiä, on läs-
näolon rakentaminen kuitenkin mahdollista. Tällöin viestintävälineiden tarkoituksenmukainen 
käyttö korostuu. Etäjohtajan on siis kiinnitettävä huomiota oikean viestintävälineen valitsemi-
seen. Tiedottamiseen liittyvät asiat voidaan hyvin hoitaa sähköpostilla. Vaikeiden tilanteiden 
käsittelyyn tai yhteisen ymmärryksen luomiseen tarvitaan kasvokkain tapahtuvaa vuorovaiku-
tusta.   
2.4.2 Synkroninen ja asynkroninen viestintä etäjohtamisessa   
Pullan (2016, 89) korostaa, että etätyön johtamisessa teknologia toimii mahdollistajana. Tek-
nologia itsessään ei tee etätyöstä tehokkaampaa. Etäjohtajan kannalta tärkeintä on oikean 
teknologian käyttö. Etäjohtajan tulisikin varmistaa, että myös alaiset ovat perehtyneet vies-
tintävälineisiin ja osaavat käyttää niitä. Pullan (2016, 92) kuvaa etäjohtamiseen liittyvää vies-
tintää jakamalla sen synkroniseen ja asynkroniseen viestintään. Synkronisella viestinnällä tar-
koitetaan, että esimies ja työntekijä ovat samaan aikaan samassa paikassa eli tällä tarkoite-
taan perinteistä työskentelyä samassa paikassa. (Pullan 2016, 89, 91-92.)       
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Kuvio 7: The time and place grid (Pullan 2016, 92) 
 
Asynkroninen viestintä taas tarkoittaa, että esimies ja työntekijä eivät ole samassa paikassa 
eli silloin viestintä ei ole reaaliaikaista. Synkronisessa viestinnässä korostuu reaaliaikaisuus, 
mikä tarkoittaa virtuaalisesti tapahtuvia tai muita synkronisen viestinnän muotoja. Synkrono-
ninen viestintä voi olla etäjohtamista tai johtaminen voi tapahtua myös kasvokkain. Asynkro-
nisessa viestinnässä toimitaan ei reaaliajassa, jolloin käytetään asynkronisen viestinnän väli-
neitä. (Pullan 2016, 89, 91-92.) Verkkoviestintä on asynkronista eli se ei tapahdu reaaliajassa, 
kuten keskustelu kasvokkain tai puhelimitse. Asynkronisaatio sallii tulevien ja lähtevien vies-
tien paremman kontrollin. Silloin etäjohtajalla jää aikaa myös viestien tarkempaan muotoi-
luun. (Åberg 2006, 113.) Pullan (2016, 101) korostaakin, että erilaiset viestintävälineet- ja ka-
navat toimivat hyvin, kun ne on valittu kyseiseen tilanteeseen sopivaksi. Esimerkiksi lyhyitä 
pikaviestejä on helppo kirjoittaa ja lukea, mutta ne eivät sovellu monimutkaisen tiedon jaka-
miseen, luottamussuhteiden rakentamiseen tai ristiriitatilanteiden selvittämiseen.   
2.4.3 Sähköposti ja puhelin 
Juholinin (2013, 222) mukaan viestintäteknologia on muuttanut työntekoa perinpohjaisesti. 
Viestintäteknologialla tarkoitetaan niitä teknologioita ja viestinnän muotoja, joita organisaa-
tion jäsenet käyttävät kommunikoidessaan toistensa kanssa. Näitä ovat mm. internet, sähkö-
posti, intranet, blogit ja mobiilit viestintäverkot. Sähköpostilla on kaksi päätarkoitusta, yksi-
suuntainen tiedottaminen ja vuorovaikutteinen sähköpostikirjeenvaihto. Sähköpostia käyte-
tään myös johdon ja esimiesten viestintäkanavana, sisäiseen tiedottamiseen sekä muuhun 
työyhteisön yhteydenpitoon. Åberg (2006, 115-116) näkee sähköpostiviestinnän vahvuuksina 
tekniset ominaisuudet sekä vaivattomuuden vastaanottaa ja välittää viestejä. Erilaisten jake-
lulistojen kautta on helppoa välittää viestejä useille henkilöille samanaikaisesti. Sähköpostin 
etuna on myös dokumentoitavuus. Viestit säilyvät arkistossa ja niihin voi tarvittaessa palata. 
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Juholin (2008, 77) näkee sähköpostin haasteena sen käytön räjähdysmäisen kasvun. Mitä 
enemmän sähköpostia käytetään, sitä suurempia vaikeuksia on havaita tärkeitä viestejä. Säh-
köpostiviestinnän suuri määrä heikentää sen tehoa. Toisaalta sähköpostiin kohdistuu epärea-
listisia odotuksia, jos esimerkiksi sen avulla yritetään ratkoa ristiriitoja tai ongelmia. Useim-
missa organisaatioissa intranet on ainakin osittain korvannut ja vähentänyt sähköpostin käyt-
töä. Myös uudet pikaviestimet ja puhelin korvaavat tulevaisuudessa sähköpostia viestinnän vä-
lineenä. Vilkman näkee, että pelkkä sähköposti etäjohtamisen välineenä on riittämätön, 
koska hyvä etäjohtaminen perustuu monipuoliseen viestintäkanavien ja –välineiden käyttöön 
(Vilkman 2016, 165).  
 
Puhelin on hyvä väline, silloin kun asia on kiireellinen tai halutaan esittää kysymyksiä. Puhelin 
on myös tehokas ja helppokäyttöinen väline, silloin jos henkilöt tuntevat toisensa. Puhelin so-
pii hyvin myös tiettyjen asioiden varmistamiseen. Puhelimen etuina on nopeiden vastausten 
saaminen kysymyksiin ja sen kautta on mahdollista aistia toisen henkilön reaktioita ja tunneti-
loja. Puhelimen käytöllä on kuitenkin omat haittansa viestintävälineenä, koska puhelimen vä-
lityksellä ei voida nähdä toisen ilmeitä ja eleitä. Puhelimessa voi olla hankalaa oppia tunte-
maan toinen henkilökohtaisesti ja yhteisöllisyyden tunnetta ei välttämättä synny kovin hel-
posti. (Vartiainen ym. 2004, 111-112.) Surakan ja Laineen (2011, 196) mukaan puhelinkeskus-
telut sopivat parhaiten nopeaa reagointia vaativien kysymysten hoitamiseen. Pentikäisen 
(2009, 138) mukaan puhelin viestinnän välineenä mahdollistaa kaksisuuntaisen ajatusten vaih-
don henkilöiden välillä. Haastavammat tai monimutkaisemmat asiat vaativat aina henkilökoh-
taisen tapaamisen.         
2.4.4 Skype ja videoneuvottelut 
Etäjohtamisen yksi tärkein työkalu on erilaiset virtuaali- ja etäkokoukset. Osallistujat voivat 
nähdä toisensa videolla, jakaa tietokoneensa näytön ja lähettää viestejä. Yksi käytetyimmistä 
online-kokoustyökaluista on skype. (Otala ym. 2012, 41.) Skype soveltuu erinomaisesti kan-
sainvälisiin puheluihin, konferenssipuheluihin, videopuheluihin tai näytön jakamiseen. Skype 
on erittäin hyvä etäjohtamisen viestinnän- ja vuorovaikutuksen väline, koska se on luotettava, 
laajasti käytössä ja se toimii lähes kaikilla mahdollisilla alustoilla. (Fried ym. 2014, 236.)  
Myös Microsoftin pikaviestintäpalvelu Skype for Business on tehokas yhteydenpidon väline. 
Skype for Business tarjoaa mahdollisuuden pikaviestintään, internet-puheluihin ja verkkoko-
kousten pitämiseen. Kokoukseen voi liittyä älypuhelimella, tietokoneella, puhelimella tai neu-
vottelulaitteistolla. (Microsoft 2018.) Roine ja Anttila (2017, 54) korostavat, että tehokkaan 
kokouksen edellytys on, että kaikilla on sama tieto käytettävissä reaaliaikaisesti. Myös sähköi-
siin työtiloihin ja dokumentteihin täytyy olla pääsy ajasta, paikasta ja laitteesta riippumatta. 
Skypen käyttö edellyttää käyttäjiltä perustoimintojen osaamista. 
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Videoneuvottelut ovat varsinkin kansainvälisissä organisaatioissa korvanneet perinteisiä ko-
kouksia. Videokokoukset mahdollistavat useampien ihmisten kokoontumisen olinpaikasta riip-
pumatta. Virtuaalikokous ei kuitenkaan täysin korvaa kasvokkain tapahtuvaa kokousta. Virtu-
aalikokousten osallistujien olisi hyvä tuntea toisensa, koska silloin asioiden käsittely on 
yleensä avointa ja luottamuksellista. (Juholin 2008, 74.) Myös Surakka ja Laine korostavat, 
että sanatonta viestintää voi olla vaikea havaita videon välityksellä (Surakka ym. 2011, 196). 
 
Videokokouksessa on yleensä käytettävissä ääniyhteys, videokuva, chat, piirto- ja kirjoitustyö-
kalut. Videoneuvottelujen etuna on niiden tehokkuus ja hyödyllisyys. Ne mahdollistavat työta-
pojen monipuolisuuden. Nykyisin myös täysin mobiiliyhteydellä toimiva videoneuvottelu on 
mahdollinen. Videoneuvottelun etuna ovat myös matkustamiseen liittyvät kustannussäästöt. 
Parhaimmillaan videoneuvottelut toteuttavat uudenlaista viestintäkulttuuria, jossa korostuvat 
yhteenkuuluvuus ja kaikkien mukaan ottaminen yhteisten asioiden käsittelyyn. (Juholin 2013, 
215.)   
 
Lipnackin ja Stampsin (2010, 54) mukaan videoneuvottelut eivät kuitenkaan sovi vaikeiden tai 
monimutkaisten asioiden käsittelyyn. Videoneuvottelun haasteena on myös niiden monimut-
kaisuus. Toisinaan vain osa tiimin jäsenistä voi osallistua tarkoituksenmukaisesti neuvotte-
luun. Esimerkiksi hiljaisemmat tiimin jäsenet jäävät helposti keskustelun ulkopuolelle. Haas-
teeksi voi muodostua myös yhteyksien toimivuus. Jokaisella kokoukseen osallistujalla tulisikin 
olla asianmukaiset välineet, laitteet ja yhteydet. Etäjohtajan ja etätiimin tule ennen neuvot-
telua varmistaa, että kaikilla on toimiva yhteys ja siten mahdollisuus osallistua tasapuolisesti 
videoneuvotteluun.  
2.5 Etäjohtamisen haasteet 
Etätyömahdollisuus koetaan pääsääntöisesti myönteisenä asiana, koska se tuo joustavuutta 
ajankäyttöön ja etätyö voi jopa vähentää stressiä. Etätyön kulttuuri ja paikasta riippumaton 
työskentely edellyttävät etäjohtamiselta selkeitä tavoitteita, toimivaa palautejärjestelmää, 
taitavaa esimiestyötä ja hyvää teknologian osaamista. Etäjohtajan haasteena onkin uudenlais-
ten toimintatapojen ja työvälineiden hallitseminen. Haasteena on myös verkon kautta tapah-
tuva viestintä, josta ei voi suoraan havaita omien sanojen vaikutusta ja erilaisia tunnetiloja. 
(Otala & Pöysti 2012, 234-235.)   
 
Vilkman (Mitä on etäjohtaminen? 2016) kiteyttää videossa etäjohtamisen haasteet seuraavan 
kuvion avulla. Etäjohtamisessa esimies tai koko tiimi työskentelee etäällä toisistaan. Tämä 
aiheuttaa sen, että vuorovaikutus vähenee. Esimiesten ja työntekijöiden välille ei muodostu 
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vapaamuotoista tai epävirallista vuorovaikutusta, koska työyhteisön jäsenet eivät näe toisi-
aan. Seuraavassa vaiheessa yhteisöllisyyden tunne heikkenee. Yhteisöllisyyden heikkenemi-
sellä on vaikutusta yhteenkuuluvuuden kokemiseen ja organisaatioon sitoutumiseen.  
 
     
 
 
Kuvio 8: Mitä on etäjohtaminen? (mukaillen Vilkman 2016) 
 
Vilkmanin (Mitä on etäjohtaminen? 2016) mukaan etäjohtamisessa fyysinen etäisyys ei ole rat-
kaiseva tekijä, vaan tärkeämpää on psyykkinen läheisyyden tunne, joka on mahdollista raken-
taa virtuaalisuuden kautta. Yhteenkuuluvuuden heikkenemisen kautta yhteydenpito esimies-
ten, työntekijöiden ja tiimin välillä voi heikentyä entisestään. Tiimin jäsenet eivät ole yhtey-
dessä keskenään, jolloin tiimin välinen yhteistyö heikkenee. Tämä taas voi johtaa tulosten 
heikkenemiseen. Vilkman (Mitä on etäjohtaminen? 2016) korostaa, että juuri yhteistyön hei-
kentyminen on yksi etäjohtamisen keskeisimmistä haasteista.    
3 Toiminnallisen opinnäytetyön menetelmät 
3.1 Toiminnallinen opinnäytetyö  
Toiminnallisen opinnäytetyön tavoitteena on yrityksen käytännön toiminnan ohjeistaminen, 
opastaminen tai toiminnan järkeistäminen. Tämän opinnäytetyön tavoitteena on luoda verk-
kokoulutus etäjohtamisesta Konecranesin esimiehille. Toiminnallinen opinnäytetyö voi olla 
ohje, ohjeistus tai opastus tai se voi olla jonkin tapahtuman toteuttaminen. Toiminnallisessa 
opinnäytetyössä tutkimuksellinen selvitys kuuluu tuotteen tai tuotoksen toteutustapaan. To-
teutustapa tarkoittaa keinoja, joilla materiaali hankitaan ja keinoja, joilla tämä tuotos toteu-
tetaan. Toiminnallisessa työssä ei ole välttämätöntä käyttää tutkimuksellisia menetelmiä. 
(Vilkka & Airaksinen 2003, 56-57.) Toiminnallisessa opinnäytetyössä käytetään usein selvitystä 
Fyysinen 
etäisyys
Vuorovaikutus 
vähenee
Yhteisöllisyys 
murenee
Yhteistyö 
kärsii
Tulokset 
heikkenevät
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tavoitteena kerätä tietoa, jota ei ole muuten mahdollista saada. Useimmiten selvitystä käyte-
tään silloin, kun halutaan selvittää kohderyhmä tai sen tarpeet tuotteen toteutusta varten. 
(Vilkka & Airaksinen 2003, 57-62.) Haastattelujen tarkoitus oli tuottaa etäjohtamisesta tarvit-
tavaa tietoa. Haastattelut toimivat hyvänä tiedonlähteenä myös verkkokoulutuksen sisällön 
tuottamista varten.  
3.2 Laadullinen tutkimus toiminnallisessa työssä 
Vilkan ym. mukaan (2003, 56) toiminnallisessa opinnäytetyössä saadun tiedon laatu pyritään 
turvaamaan käyttämällä valmiita tutkimuskäytäntöjä perustasolla. Perustasolla tarkoitetaan 
sitä, että laadullisessa tutkimusmenetelmässä aineiston keräämisen keinoina käytetään esi-
merkiksi teemahaastattelua. Laadullinen tutkimusmenetelmä on toimiva, silloin kun halutaan 
ymmärtää jokin ilmiö mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisen tutkimuksen kautta ha-
lutaan saada selville, millaiset uskomukset, halut, ihanteet ja käsitykset vaikuttavat ilmiön 
taustalla. (Vilkka ym. 2003, 63.) Tässä opinnäytetyössä haluttiin saada mahdollisimman laaja-
alaisesti selville etäjohtamisen tila kohdeyrityksessä. Opinnäytetyössä haluttiin tuoda esille 
niiden esimiesten näkökulmat ja ajatukset, joilla on kokemusta etäjohtamisesta. Haastattelut 
tapahtuivat vuorovaikutuksessa tutkittavien ja opinnäytetyöntekijän välillä. Myös Hirsjärvi, 
Remes & Sajavaara (2013, 164) korostavat, että laadullisessa tutkimuksessa suositaan sellaisia 
menetelmiä, joissa tutkittavien näkökulmat pääsevät parhaiten esille.  
3.3 Teemahaastattelu  
Opinnäytetyössä haastattelumenetelmänä on käytetty teemahaastattelua. Teemahaastattelu 
on puolistrukturoitua haastattelua vapaampi tapa kerätä aineistoa ja sen tavoitteena on ke-
rätä tietoa jostakin tietystä teemasta (Vilkka ym. 2003, 63) Teemahaastattelussa määritellään 
keskeiset teemat, joita haastattelussa käsitellään. Teemahaastattelussa painottuvat teema-
jäsennys ja siitä johdetut kysymykset (Hyvärinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 21-22) Teema-
haastattelussa ilmiö on jaettu osa-alueisiin, joiden katsotaan antavan riittävää tietoa ilmi-
östä. Teemojen tarkoitus on kattaa ilmiö mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, jotta tutkijalle 
muodostuu ilmiöstä kokonaisymmärrys. (Kananen 2017, 50) Tässä työssä haastattelun tee-
moiksi nousivat: etäjohtamisen nykytila, etäjohtajan osaaminen, etäjohtamisen haasteet ja 
etäjohtamisen viestintä. Lisäksi haastattelukysymykset sisälsivät kysymyksiä etäjohtamisen 
kehittämisestä ja verkkokoulutuksesta.    
 
Hirsjärvi, Remes & Sajavaaran (2013, 164) mukaan laadullisessa tutkimuksessa kohdejoukko 
pyritään valitsemaan tarkoituksenmukaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei tule käyttää 
satunnaisotoksen menetelmiä. Tässä työssä haastatteluun valittiin sellaisia henkilöitä, joilla 
oli aikaisempaa kokemusta etäjohtamisesta. Tutkittavat oli valittu haastatteluun tarkoituk-
senmukaisesti. Haastattelijalla oli etukäteen tiedossa, että haastateltavilla on kokemusta etä-
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johtamisesta käytännössä. Hirsjärvi & Hurme (2008, 47) korostavatkin, että teemahaastatte-
luissa tiedetään, että haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen, tapahtuman tai asian. 
Lisäksi tutkimuksen tekijä on selvittänyt tutkittavan ilmiön tärkeitä osia, rakenteita ja koko-
naisuutta. Tämän tilanneanalyysin avulla tutkija on päätynyt tiettyihin oletuksiin tilanteesta. 
Olin perehtynyt etäjohtamisessa nousseihin teemoihin ja näiden teemojen pohjalta muodostin 
haastattelurungon. Haastattelukysymyksissä pyrittiin välttämään kysymyksiä, joihin haastatel-
tava olisi voinut vastata ”kyllä” tai ”ei”. Kysymyksenasettelu pyrittiin tekemään niin, että 
vastauksiin sisältyi haastateltavan laajemmat käsitykset ja kokemukset teema-alueista. Haas-
tattelurunko lähetettiin myös yhteistyökumppanille ja opinnäytetyön ohjaajalle. Heidän näke-
myksien ja kokemuksen pohjalta muodostuivat lopulliset haastattelukysymykset (liitteet 2 ja 
3).  
3.4 Haastattelujen toteutus 
Haastateltaviksi valittiin yhteensä viisi henkilöä, jotka toimivat Konecranesilla asiantuntija- ja 
esimiestehtävissä. Heistä neljä toimivat etäjohtajina. Haastateltavista yksi henkilö ei ollut 
toiminut etäjohtajana, mutta hän vastaa yrityksessä esimiestyön ja johtamisen kehittämisestä 
ja sen vuoksi hänen haastattelunsa oli tärkeä tämän opinnäytetyön kannalta. Haastattelut to-
teutettiin yksilöhaastatteluina, koska haluttiin selvittää haastateltavan omakohtaista koke-
musta etäjohtamisesta. Vilkka (2015, 123) toteaakin, että yksilöhaastattelu soveltuu henkilön 
omakohtaisten kokemusten tutkimiseen. Haastateltaviin olin yhteydessä sähköpostilla viikon 
43 aikana. Sähköpostissa (liite 1) esittelin lyhyesti työn ja sen tavoitteet sekä kerroin miksi 
haastatteluun on tärkeä osallistua. Kaikki haastatteluun valitut suostuivat haastateltaviksi. 
Haastattelun ajankohdat sovittiin sähköpostilla. Kolme haastattelua järjestettiin kasvokkain 
tapahtuvana haastatteluna Konecranesin tiloissa. Kaksi haastatteluista järjestettiin skypen vä-
lityksellä. Haastattelupaikaksi pyrittiin järjestämään mahdollisimman rauhallinen ympäristö. 
Haastattelut toteutettiin viikoilla 44 ja 45.  
 
Vaikka haastatteluissa noudatettiin teemoja ja niiden alla olevia kysymyksiä, haastatteluista 
pyrittiin tekemään mahdollisimman keskustelevia. Teemarungon tehtävänä oli varmistaa, että 
kaikista teemoista tuli keskustelua jokaisen haastateltavan kanssa. Haastattelut nauhoitettiin, 
jotta varmistettiin, ettei olennaista tietoa jää puuttumaan. Lisäksi haastattelija kirjoitti 
muistiinpanoja haastatteluiden aikana. Haastatteluiden jälkeen haastatteluaineisto litteroitiin 
eli kirjoitettiin puhtaaksi. Haastatteluaineisto jäsennettiin ja analysoitiin käyttämällä hyö-
dyksi teemoittelua. Teemoittelun tavoitteena on tarkastella aineistosta esille nousevia piir-
teitä, jotka ovat yhteisiä kaikille haastateltaville (Hirsjärvi ym. 2008, 173). Esiin nousevat 
asiat pohjautuivat teemahaastattelun teemoihin ja siten nämä teemat nousivat esiin myös 
haastattelujen analysoinnissa. Litteroinnin jälkeen aineisto järjestettiin teemoittain niin, että 
jokaisen teeman alle koottiin kaikkien haastateltavien vastaukset. Tämän jälkeen jokaisesta 
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teemasta nostettiin esille pääkohdat. Haastattelut aloitettiin kysymällä taustatietoja haasta-
teltavien etäjohtamiskokemuksesta ja etänä työskentelevien alaisten määrästä.      
4 Esimiesten haastattelujen tulokset 
4.1 Etäjohtamisen nykytila ja toimivuus 
Haastattelun ensimmäisenä teemana käsiteltiin etäjohtamisen nykytilaa ja toimivuutta. Haas-
tateltavista A ja E toivat esille, että toimintatavat ovat muotoutuneet sellaisiksi, että etätyö 
ja etäjohtaminen ovat luonnollinen osa yrityksen toimintaa. Haastateltava E:n mukaan digi-
taaliset välineet ovat kehittäneet etäjohtamista ja sen toimivuutta. Heillä vastauksissa koros-
tuivat myös sähköiset työvälineet ja niiden merkitys etäjohtamisessa. Haastateltavista B ja C 
toivat esille kansainväliseen yrityskauppaan ja integraatioon liittyvät haasteet. Yrityskulttuuri 
ja johtamistapa ovat ulkomaisessa yrityksessä erilaiset, eikä siellä ole totuttu etäjohtamisen 
tapaan. Tämä on tuonut etäjohtamiseen haasteita ja aiheuttanut joissakin työntekijöissä vää-
rinymmärryksiä ja turhautumista. Haastateltava C korosti myös asiakeskeisyyttä etäjohtami-
sessa:  
 
”Ehkä me ei tarpeeksi kiinnitetä huomiota siihen kanssakäymisen laatuun, eli 
johtamisen tapa on hyvin asiakeskeinen. Mutta tapahtuuko meillä sitten lea-
dershippiä eli kannustamista ja motivoimista riittävästi eli just sitä ihmisten 
johtamista. Kun puhutaan skypellä etänä, niin leadership puoli tulee vielä vai-
keemmaks.” 
 
Haastateltava D korosti kieleen liittyviä haasteita. Etäjohtamisessa kielitaidon merkitys koros-
tuu. Haastateltava C näkee, että ilmeet ja eleet ovat tärkeitä vuorovaikutuksessa ja skype-
kokouksissa näitä ei voi nähdä. C:n mukaan etäjohtajalta vaaditaan myös fasilitointi-taitoa. 
Haastateltava D toi esille, miten erityisesti alkuvaiheessa olisi tärkeää nähdä kasvotusten, 
jotta vuorovaikutusta tapahtuu ja ihmiset tutustuvat toisiinsa.  
 
”Sä et nää kavereita päivittäin face to face, et alussa oli haaste, ku sä et vielä 
tuntenu ihmisiä ja ihmisten tuntemiseen liittyy se, et sä näet niiden kasvojen 
ilmeet. Alkuun oli vaikeeta, ku oli uudet ihmiset ja uudet asiat eikä nähnyt 
niitä ilmeitä ja eleitä” 
 
Haastateltava D:n mukaan tilanne on helpottunut, kun työntekijät tuntevat esimiehen ja esi-
mies tuntee heidät. Ilmeet ja eleet eivät merkitse niin paljon, kun ihmiset tuntevat toisensa. 
Myös haastateltavan E:n mukaan mitä paremmin esimies tuntee oman tiimin jäsenet, sitä hel-
pompaa on vuorovaikutussuhteiden luominen. Näyttää siis siltä, että etäjohtamisen alkuvai-
heessa on tärkeää tutustua kasvotusten ja sen jälkeen vuorovaikutus ja yhteydenpito on hel-
pompaa.  
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4.2 Etäjohtajan osaaminen 
Etäjohtajan osaamisessa tarkasteltiin etäjohtamisessa onnistumista, etäjohtajan erityisosaa-
mista, erilaisia persoonallisuuksia ja heidän johtamista etänä, palautteen ja tuen antamista 
sekä motivoimista etäjohtamisessa. Haastateltavista A ja D korostivat, että etäjohtamisessa 
on tärkeää pystyä esittämään asiat muutenkin kuin sanallisessa muodossa. Haastateltava A ko-
rostaa, että etäjohtajan on tärkeää valmistella kokoukset hyvin etukäteen. Etäjohtajan on 
tärkeää tehdä hyvät esitysmateriaalit esimerkiksi skype-kokouksiin. 
 
”Sulla täytyy olla tosi hyvät esitysmateriaalit. Et se et sä pidät skype-palaveria, 
jossa sä et näytä mitään niin kyl se on tosi hankalaa saada mitään aikaiseks. 
Täytyy olla tosi hyvä perusesitys, sit sä voit saada tuloksia. Siellä on kavereilla 
vaikeuksia siellä toisessa päässä seurata, et jos mä vaan puhun täällä.” 
 
Haastateltava B:n mukaan etäjohtajan täytyy olla valmis luopumaan kontrollin tunteesta ja 
luottamaan alaisiinsa. Etäjohtajan tulee pystyä asettamaan työlle selkeät tavoitteet. Haasta-
teltava C ei erottanut etäjohtamista johtamisesta yleisesti, vaan korosti, että etäjohtajalla 
täytyy olla hyvät johtamistaidot. Myös haastateltava E korosti tavoitteiden asettamisen ja 
mittaamisen tärkeyttä. Voidaankin todeta, että etäjohtamisessa kontrollin tunteen vähenty-
essä tavoitteiden asettamisen merkitys korostuu.  
 
”Sä et pysty etäjohtajana katsomaan joka päivä et missä mennään ja mitä teh-
dään. Tavoitteen asetanta on hirveen tärkeetä. Et miten pystyy selittämään ja 
ohjeistamaan asioita ihmisille niin, että he pystyy viemään asioita eteenpäin 
itsenäisesti.”  
 
”Niiden mittareiden asettaminen, et pystyy seuraamaan sitä työn etenemistä, 
koska sä et oo siellä koko aikaa paikan päällä.” 
Myös kommunikaation merkitys nousi esille etäjohtamisessa. Haastateltava C kuvasi tilannetta 
seuraavasti:  
 
”Riittävän kommunikaation varmistaminen, ei välttämättä tuu ihan luonnostaan 
kaikilta esimiehiltä eli saattaa joutua kiinnittään siihen enemmän huomiota.”  
 
Etäjohtajalta vaaditaan hyviä vuorovaikutus- ja viestintätaitoja. Kaikki haastateltavat olivat 
mielestään onnistuneet kohtuullisen hyvin etäjohtamisessa. Mutta kuitenkin he kaikki kuvasi-
vat, että pitäisi pystyä enemmän järjestämään kasvokkain tapahtuvia tapaamisia. Haastatel-
tava B oli sitä mieltä, että tiimin rakentaminen ei ole mahdollista pelkästään etäyhteyden 
kautta. Uuden tiimin perustamiseen tarvitaan kasvokkain tapahtuvia tapaamisia, jossa on 
mahdollisuus tutustua tiimin jäseniin. Etäjohtajan erityistaidoista haastateltava B ja C mainit-
sivat, että etäjohtajalta vaaditaan enemmän suunnittelu-, aikataulutus- ja organisointikykyä.   
 
”Ei tule sellasta ad hoc-keskustelua, kun ei törmätä käytävällä eli täytyy aika-
tauluttaa keskusteluita, ehkä täytyy pitkäjänteisemmin suunnitella sitä teke-
mistä.”  
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”Esimiesten pitäisi varmaan kiinnittää erityistä huomiota siihen suunnitelmalli-
suuteen, eli selkeet käytännöt.” 
 
Haastateltava C nosti esille myös, miten etäjohtaja kykenee luomaan sellaisen ilmapiirin, että 
on läsnä ja helposti tavoitettavissa. Haastateltava C:n ja E:n mukaan suhtautuminen esimies-
rooliin voi olla ihan toisenlainen jossakin vieraassa kulttuurissa. Etäjohtajalta vaaditaan eri-
laisten kulttuurien ymmärtämistä ja kulttuurista osaamista.  
 
Haastateltava B:n mukaan etäjohtaminen onnistui parhaiten yleensä henkilöiden kanssa, jotka 
olivat ymmärtäneet toiminnan ja tavoitteet. Etäjohtajan kannalta helpointa on johtaa itse-
näisiä ja aktiivisia työntekijöitä, jotka ottavat esimieheen yhteyttä tarpeen vaatiessa. Etäjoh-
tajan kannalta vaativimpia johdettavia ovat henkilöt, jotka kaipaavat säännöllistä tukea esi-
mieheltään.  
 
”Toiset ihmiset on sellaisia, et kaipaa niinku esimiehen tukea päivittäin, ni sel-
lasten kanssa tulee haasteita.”  
 
Viimeisenä osa-alueena etäjohtajan osaamisessa käsiteltiin palautteen, tuen ja kannustuksen 
antamista sekä työntekijöiden motivointia ja motivaatiota. Haastateltava A:n mukaan palaut-
teen antamisen täytyy olla mahdollista myös etänä. Haastateltava A korosti myös, että raken-
tava ja korjaava palaute tulisi aina antaa kasvotusten työntekijän kanssa. A:n mukaan positii-
vinen palaute tulee antaa heti riippumatta esimiehen ja työntekijän fyysisestä välimatkasta. 
Myös haastateltava B antaisi rakentavan palautteen kasvotusten työntekijän kanssa. Haasta-
teltava D:n mukaan positiivisen palautteen antaminen on tärkeää ja sitä pitää jakaa hyvin on-
nistuneista työsuorituksista. Haastateltava D:n mukaan palautteen antaminen etäjohtamisessa 
ei kuitenkaan eroa kovinkaan paljon perinteisestä palautteen antamisesta. Haastateltava E:n 
mukaan palautteen antamisessa ei voi nähdä toisen ihmisen reaktioita, ilmeitä ja eleitä.    
 
”Et sä nää sitä reaktioo siitä henkilöstä, et miten se oikeesti ottaa sen palaut-
teen vastaan.”  
 
Haastateltava B on pyrkinyt kannustamaan ja rohkaisemaan työntekijöitään päivittäisessä 
työssä, vaikka ei ole ollut fyysisesti paikalla. Haastateltava B on aina tavoitettavissa, vaikka 
on ollut fyysisen välimatkan päässä työntekijöistään. Hänen mukaansa tuki ja kannustaminen 
syntyy myös siitä, että on tavoitettavissa ja esimies reagoi työntekijöiden viesteihin. Haasta-
teltava E korostaa myös etäjohtajan tavoitettavuutta, vaikka ollaan fyysisesti etäällä toisista. 
Kysyttäessä työntekijöiden motivoimisesta kaikki haastateltavat olivat sitä mieltä, että koko-
naiskuvan ymmärtäminen on tärkeää. Esimiehen tulee pyrkiä siihen, että työntekijät ymmär-
tävät työn tavoitteet, strategian ja miksi juuri heidän työ on tärkeää kokonaisuuden kannalta. 
Haastateltava A on pyrkinyt käymään työn tavoitteet läpi kasvotusten työntekijöiden kanssa. 
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Myös haastateltava E:n mielestä tavoitteiden läpikäyminen oli tärkeää. E korostaa myös posi-
tiivisen palautteen antamisen merkitystä. Kun työntekijä on ymmärtänyt tavoitteen, tavoit-
teisiin sitoutuminen on helpompaa. Haastateltava D:n vastauksessa tuli esille motivaatioon 
vaikuttavat tekijät:   
 
”Kyl se motivointi perustuu siihen, et antaa positiivista palautetta ja yrittää 
niinku kertoa ihmisille sitä kokonaiskuvaa, et mihin nää asiat liittyy. Et teidän 
tehtävä on tärkeä ja meidän täytyy onnistua tässä asiassa, et ne tuntis oman 
asemansa tärkeäksi.”   
 
D:n vastauksissa tulee esille myös persoonallisuuden erot. D:n mukaan toisiin ei vaikuta juuri 
lainkaan esimiehen fyysinen läsnäolo, kun taas toiset kaipaavat enemmän tukea. Tukea tarvit-
seville etätyöskentely ja etäjohtaminen voi olla haasteellista. Myös työntekijän asema organi-
saatiossa vaikuttaa kokemukseen etäjohtamisesta: mitä alhaisemmassa asemassa henkilö on, 
sitä suurempi näyttää olevan tarve esimiehen tuelle.  
 
B:n mukaan yksi tärkeimpiä motivaatiotekijöitä oli suhde omaan esimieheen. B koki, että suh-
teen luominen etänä on haasteellisempaa ja esimieheltä vaaditaan ehkä enemmän. Etäjohta-
misessa ja etätyössä olisi myös tärkeää, ettei työntekijälle tulisi yksin jäämisen tunnetta. Etä-
johtajan on huolehdittava siitä, ettei kukaan tiimin jäsenistä koe jäävänsä yksin tai ulkopuo-
lelle. Tämän vuoksi säännöllinen yhteydenpito ja keskustelut ovat tärkeitä tiimin yhteenkuu-
luvuuden kannalta. Haastateltava A korostaa, että hyvällä viestinnällä voidaan luoda yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Haastateltava A kuvaa tilannetta seuraavasti:   
 
”Vaikka sitä joutuu olemaan etänä, niin avainasia on mun mielestä se, että ei 
koe olevansa yksin.”  
 
4.3 Etäjohtamisen haasteet 
Etäjohtamisen haasteissa käsiteltiin esimiesten kohtaamia haasteita yleisesti sekä minkälaisia 
haasteita esimiehet ovat henkilökohtaisesti etäjohtamisessa kohdanneet. Lisäksi pohdittiin, 
miten nämä haasteet ovat vaikuttaneet esimiestyöhön. Haastateltavan A:n mukaan etäjohta-
minen ei kovin paljoa eroa perinteisestä johtamisesta. Etäjohtaminen on ihmisten johtamista 
siinä missä perinteinen johtaminenkin. Etäjohtamisen haasteet tulivat A:n mukaan enemmän 
kulttuurien välisistä eroista. A:n mukaan kulttuurien välinen viestintä tulee entistä tärkeäm-
mäksi. A toi myös esille tärkeän näkökulman, joka liittyy ihmisten jaksamiseen ja hyvinvoin-
tiin. Digitaaliset työvälineet mahdollistavat työskentelyn mihin vuorokauden aikaan tahansa, 
jolloin riskinä on kasvava työkuorma ja mahdollinen työuupumus. Myös haastateltava E toi 
esille kansainväliseen yhteistyöhön liittyvät aikaerot ja niiden vaikutukset. Haastateltava C ja 
D toivat esille motivaation ja läsnäolon varmistamisen etäjohtamisessa.  
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”Sitoutumisen, motivaation ja ihmisten hyvinvoinnin varmistaminen etänä on 
haastavaa.” 
 
”Kyl se keskeisin haaste on sit se ihmisten motivointi sillä tavalla etänä. Ja et 
miten sä osaat olla kuitenkin läsnä vaikka sä oot etänä.” 
 
Haastateltava C korosti, että esimiestyöstä on tullut entistä haastavampaa. Jatkuva muutos 
on edellyttänyt esimiehiltä jatkuvaa uudistumista ja kehittymistä. Vanha perinteinen johta-
mismalli ei enää toimi hajautetuissa ja globaaleissa organisaatioissa. Haastateltava D:n mie-
lestä etäjohtamisessa esimiesten työmäärä on lisääntynyt. Työmäärän lisääntyminen johtuu 
lähinnä erilaisten tapaamisten, kokousten ja esitysten valmistelusta. Haastateltavat B, D ja E 
korostavat, että haasteena on ollut luottamuksen rakentaminen työntekijään. Etänä sitä ei 
voi rakentaa epämuodollisilla käytävä-, kahvi- tai lounaskeskusteluilla.  
 
”Siin on se haaste, et kuinka luot sen luottamuksen ja sen suhteen, kun et voi 
sitä vahvistaa niinkun epäformaleilla käytännöillä.” 
 
Etäjohtamisen haasteet liittyivät myös viestien selkeyteen. B:n mukaan helposti tulee ongel-
mia ja väärinkäsityksiä, jos viestit ovat epäselviä. Etäjohtajan on kiinnitettävä huomiota vies-
tinnän selkeyteen ja varmistaa, että asiat ovat tulleet ymmärretyiksi. Haastateltavat A ja E 
toivat esille, että haasteena on ollut tiimin yhteisten kasvokkain tapahtuvien kokousten jär-
jestäminen. Kasvokkain tapahtuvien tapaamisten nähtiin olevan yhteistyön syntymisen kan-
nalta tärkeää.  
4.4 Etäjohtamisen viestintä 
Etäjohtamisen viestinnässä käsiteltiin viestintäkanavia- ja välineitä sekä niiden merkitystä 
viestinnässä. Kysymyksissä nostettiin esille myös näiden viestintävälineiden toimivuus ja ke-
hittäminen. Kaikki haastateltavat kertoivat, että etäjohtamisen viestintävälineinä käytetään 
puhelinta, sähköpostia ja skypeä. Lisäksi viestintävälineenä mainittiin videoneuvottelut. Haas-
tateltavat A, B, C ja E ovat yhtä mieltä siitä, että skype on tärkein etäjohtamisen viestintävä-
line. Haastateltava D:n mukaan tärkein viestintäväline on sähköposti. D:n mukaan tarvittavia 
ohjeita ja sääntöjä täytyy olla aina saatavilla esimerkiksi intran kautta.   
 
”Mitä enemmän tehdään etätyötä, sitä paremmin kaikki asiat pitää löytyä      
intrasta.”  
 
Kaikkien haastateltavien mielestä viestintäkanavat toimivat joko hyvin tai erittäin hyvin. 
Haastateltava E lisäisi skype-puheluihin videon käytön, koska se auttaisi havaitsemaan työnte-
kijän eleitä ja ilmeitä paremmin. Haastateltava B pohti, miten etäjohtaja voisi olla virtuaali-
sesti enemmän läsnä.  
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4.5 Etäjohtamisen kehittäminen 
Etäjohtamisen kehittämisessä kysyttiin, olivatko esimiehet saaneet etäjohtamiseen perehdy-
tystä tai koulutusta ja oliko se ollut riittävää. Lisäksi kysyttiin, millaista osaamista esimiehet 
tarvitsevat etäjohtamiseen ja mitkä olivat etäjohtamisen keskeisimmät kehittämiskohteet. 
Kaikkien haastateltavien vastauksissa tuli esille, että etäjohtamisen koulutusta ei ole organi-
saatiossa ollut. Haastateltavien A:n ja E:n mukaan virtuaalisissa kokouksissa pitäisi kiinnittää 
enemmän huomiota osallistujien aktivoimiseen ja sitoutumiseen. Haastateltava A ja B pohti-
vat, onko olemassa jotain työkaluja, jolla etäjohtaminen saataisiin vielä tehokkaammaksi. B 
kuitenkin koki, että etäjohtaminen toimii kohtuullisen hyvin, eikä siten kokenut, että etäjoh-
tamisen kehittäminen olisi tarpeellista. D ja B kuitenkin pohtivat, miten virtuaalisesti etäjoh-
taja voisi olla enemmän läsnä. Esimerkiksi D kuvasi tilannetta seuraavasti:   
 
”Millä sä saat tunnesidettä alaisiin vahvistettua näkemättä niitä face to face.”     
 
Keskeisimmistä kehittämiskohteista B mainitsi, että organisaation pitäisi pystyä tukemaan esi-
miehiä, kun heistä tulee etäjohtajia. Lisäksi B:n mukaan tulisi pyrkiä aktiivisempaan viestin-
tään etätiimin ja etäjohtajan välillä. C:n mukaan keskeisin kehittämiskohde oli koulutuksen 
tarjoaminen etäjohtamisesta. Koulutuksen keskeisimmäksi aiheeksi etäjohtamisessa nousivat: 
viestintä- ja työvälineet, fasilitointi-osaaminen, tiimin johtaminen, kulttuurierot ja kulttuu-
rien välinen viestintä. C korosti myös ihmisten johtamistaitoja, joita kuvataan seuraavasti:  
 
”Ihan tää niinku perusjohtamisen leadership taidot, et ymmärretään niinku 
kiinnittää siihen ihmisten fiilis puoleenkin huomiota eikä vaan management-
puoleen.”    
 
Haastateltava C:n mukaan toinen kehittämiskohde on selkeiden käytäntöjen luominen etäjoh-
tamiseen. Tällä tarkoitetaan toiminnan täsmällisempää suunnittelua eli tapaamisten ja ko-
kousten sopimista etukäteen. Etäjohtamisessa tulisi kiinnittää huomiota viestintään ja riittä-
vään kommunikaation oman tiimin kanssa. C:n mukaan tärkeää on koulutuksen ja perehdytyk-
sen tarjoaminen esimiehille. Myös haastateltavien D:n ja E:n mukaan etäjohtamiseen tarvi-
taan koulutusta. Johtamiskoulutuksen lisäksi pitäisi olla erityisesti etäjohtamiseen liittyvää 
koulutusta. Haastateltava E toivoisi myös kulttuurien väliseen kanssakäymiseen liittyvää kou-
lutusta.  
4.6 Verkkokoulutus 
Esimiehiltä tiedusteltiin, olivatko he tutustuneet ja käyttäneet verkkokoulutuksia aiemmin. 
Lisäksi esimiehiltä kysyttiin millaisia aiheita ja sisältöjä he toivoivat etäjohtamista käsittele-
vään verkkokoulutukseen. Haastateltavista B ja C olivat tutustuneet yrityksen aikaisempiin 
verkkokoulutuksiin. Haastateltavista A, D ja E eivät olleet aikaisemmin tutustuneet organisaa-
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tion verkkokoulutuksiin. Haastateltava A toivoi etäjohtamista käsittelevään verkkokoulutuk-
seen käytännön vinkkejä ja suosituksia sekä mitä asioita pitäisi huomioida, kun toimii etäjoh-
tajana. Haastateltava B toivoi, että etäjohtamisen verkkokoulutuksessa kiinnitetään huomiota 
tiimin, luottamuksen ja yhteishengen rakentamiseen sekä miten motivaatiota ylläpidetään 
etänä. Haastateltava B oli myös sitä mieltä, että verkkokoulutukseen tarkoitettu työkalu on 
toiminut hyvin. Haastateltava C toivoi, että verkkokoulutus toisi viitekehyksen etäjohtami-
selle. Lisäksi C ja D toivoivat, että verkkokoulutuksessa olisi käytetty monipuolisesti erilaisia 
toiminnallisuuksia. Haastateltava D toisi verkkokoulutuksessa esille etäjohtamisen keskeisim-
mät haasteet ja miten niihin voisi vastata. Haastateltava E toivoi, että miten nykyisiä viestin-
tävälineitä ja -työkaluja voisi hyödyntää paremmin etäjohtamisen apuna.       
5 Verkkokoulutuksen toteuttaminen 
5.1 Aikataulu 
Ensimmäinen tapaaminen toimeksiantajan kanssa pidettiin 29.9.2017 Hyvinkäällä. Tapaami-
sessa keskusteltiin työn tarkoituksesta ja tavoitteista. Keskustelussa päädyttiin siihen, että 
työ on toiminnallinen opinnäytetyö, jonka tavoitteena on verkkokoulutuksen luominen. Ai-
neiston keruuta varten oli tarkoitus tehdä tarvittavat haastattelut, jossa haastateltaviksi va-
littiin etäjohtajina toimivia esimiehiä. Päädyttiin, että haastatteluun osallistuu viisi esi-
miestä, jotka toimivat etäjohtajina. Tapaamisessa keskusteltiin myös aikataulusta. Toimeksi-
antajan puolelta ei tullut tarkoin määriteltyä aikataulua työn valmistumiselle. Tavoitteena 
oli, että työ olisi valmis viimeistään helmikuussa 2018. Kuviossa 8 on kuvattu opinnäytetyön 
aikataulu.  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 9: Opinnäytetyön aikataulu 
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Tapaamisen jälkeen aloitin aiheanalyysin valmistelun. Aiheanalyysin valmistelun jälkeen ete-
nin lähdeaineiston keruuseen sekä teorian kirjoittamiseen. Tietoperustan kirjoittamisen jäl-
keen etenin haastatteluvaiheeseen. Haastatteluanalyysin sain valmiiksi 23.11.2017 ja se lähe-
tettiin myös yhteistyökumppanille.   
5.2 Suunnitelmavaihe 
Haastatteluvaiheen jälkeen opinnäytetyö eteni verkkokoulutuksen suunnitteluvaiheeseen. 
Suunnitelmavaiheen tarkoituksena oli hahmotella verkkokoulutukselle suunnitelmarunko. Ko-
necranesilla on aiemmin toteutettu verkkokoulutuksia ja tutustuin niistä johtamista käsittele-
vään verkkokoulutukseen. Perehtyminen tähän koulutukseen auttoi hahmottamaan etäjohta-
mista käsittelevän verkkokoulutuksen kokonaisuutta ja laajuutta. Tämän opinnäytetyön teo-
riaosuus toimi hyvänä runkona myös etäjohtamista käsittelevässä verkkokoulutuksessa. Suun-
nitelmavaiheessa otin lisäksi huomioon myös keskeisimmät haastatteluaineistosta nousseet 
asiat. Teoria-osuudesta nousi esille kuusi keskeistä etäjohtamisen aluetta. Nämä teema olivat 
etäjohtaminen, onnistunut etäjohtaminen, etäjohtajan osaaminen, motivointi ja palaute etä-
johtamisessa, etäjohtamisen haasteet sekä etäjohtamisen viestintä. Ehdotus suunnitelmavai-
heen teemoista lähetettiin yhteistyökumppanille 24.11.2017 kommentointia varten.  
 
Suunnitelmavaihe eteni tiedon ja tekstiaineiston keräämisellä pääotsikoiden alle. Materiaalia 
ja tietoa etsin kirjallisuudesta, artikkeleista ja internet-lähteistä. Pyrin tuomaan suunnitel-
maan myös erilaisia kuvioita, taulukoita ja tehtäviä. Etsin myös lyhyitä videoita aiheeseen liit-
tyen. Verkkokoulutus oli tarkoitus pitää mahdollisimman tiiviinä, mutta samalla sen oli tarkoi-
tus olla interaktiivinen. Suunnitelmavaiheen haasteena oli se, että aiheet ja materiaalit olivat 
suomenkielisiä, jolloin materiaalien kääntäminen suomesta englanniksi vei paljon aikaa. Suun-
nitelma rakentuikin teoriasta ja haastatteluista esille nousseiden asioiden kokonaisuudeksi, 
johon lisättiin interaktiivisia toiminnallisuuksia. Suunnitelma valmiista verkkokoulutuksesta 
(liite 4) lähetettiin yhteistyökumppanille 18.12.2017.  
5.3 Toteutusvaihe   
Verkkokoulutuksen toteutusvaiheeseen liittyvä tapaaminen pidettiin 4.1.2018 Hyvinkäällä. Ta-
paamisessa käytiin läpi suunnitelma ja keskusteltiin käytännön toteutuksesta. Verkkokoulu-
tuksen toteuttamisessa käytetään Articulate 360 – ohjelmaa, joka on Power Point -tyyppinen 
työkalu. Perehtyminen lähti liikkeelle tutustumalla Articulate 360-ohjelmaan sekä kahteen 
verkkokoulutus pohjaan, jotka olivat puheeksi ottaminen ja työyhteisökonfliktit. Näistä versi-
oista oli nähtävissä toteutustapa ja erilaiset toiminnallisuudet. Työskentely tapahtui pääosin 
kotona, jolloin haasteena oli lähinnä tekniset ongelmat. Esimerkiksi Articulate 360 -ohjelman 
lataamisessa oli alkuun ongelmia. Alkuvaiheessa haasteena oli myös erilaiset ohjelman käyt-
töön liittyvät kysymykset.  
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Verkkokoulutuksen pohjaksi valikoitui People Manager -verkkokoulutus, koska se on myös to-
teutettu englanniksi. Tarkoitus oli, että verkkokoulutuksen rakenne säilyy suurin piirtein sa-
mana, mutta sisältö ja toiminnallisuudet muokataan uudelleen. Verkkokoulutuksen työstämi-
nen alkoi sisältörungon kokoamisella. Tämä tarkoitti pää- ja alaotsikoiden luomista sekä teks-
tien lisäämistä näiden otsikoiden alle. Alkuvaiheessa työ oli lähinnä manuaalista tekstin syöt-
töä ohjelmaan. Seuraavat tapaamiset pidettiin 11.1.2018, 16.1.2018 ja 23.1.2018 Konecrane-
silla. Tapaamisten tarkoitus oli selvittää Articulate -ohjelman käytössä esiintyneitä haasteita. 
Tapaamisissa selvitettiin esimerkiksi, millä tavalla tiedostojen ohjaukset ja erilaiset toimin-
nallisuudet on mahdollista rakentaa ohjelmassa. Vaikka käytössäni olivat aikaisempien verkko-
koulutusten pohjat, toiminallisuuksia ei ollut mahdollista kopioida suoraan pohjasta, mikä 
teki verkkokoulutuksen toiminnallisuuksien rakentamisesta haasteellista.  
Toisena haasteena oli muokkaus- ja esikatselunäkymän eroavaisuudet. Toiminnallinen osuus 
jatkui sisältöjen muokkaamisella. Tekstin lisäksi verkkokoulutukseen lisättiin kuvioita, taulu-
koita, kuvia ja tehtäviä, jotta kokonaisuus olisi mahdollisimman interaktiivinen. Viimeinen ta-
paaminen pidettiin 26.1.2018 Konecranesilla. Tässä tapaamisessa katsottiin verkkokoulutus 
kokonaisuudessaan esikatselunäkymässä ja korjattiin vielä viimeiset toiminnallisuuksiin ja siir-
tymisiin liittyvät virheet. Lisäksi verkkokoulutus julkaistiin ja siitä tehtiin erillinen linkki, 
josta pääsee suoraan koulutuksen aloitusnäkymään (liite 5). Linkki verkkokoulutukseen (liite 
5) lähetettiin 26.1.2018 Konecranesin yhteistyöhenkilölle sekä teemahaastatteluun osallistu-
neille esimiehille.  
5.4 Lopputuotos 
Verkkokoulutuksen sisältyi seuraavat kokonaisuudet: etäjohtamisen määritelmä, etäjohtami-
sessa onnistuminen, etäjohtajan osaaminen, etäjohtamisen haasteet, etäjohtamisen viestintä 
ja etäjohtajana kehittyminen. Lisäksi kaikkien pääotsikoiden alle tehtiin kuhunkin teeman so-
pivat alaotsikot. Verkkokoulutuksesta muodostui interaktiivinen kokonaisuus. Toiminnallisuuk-
sia rakennettiin niin, että siirtymällä kuvioihin tai laatikoihin aiheesta löytyy lisätietoa (liite 
6). Verkkokoulutuksen kautta pääsee myös aihe-alueeseen liittyviin videoihin (liite 7). Verkko-
koulutus sisälsi seuraavat videot: mitä etäjohtamisessa pitää ottaa huomioon, mitkä ovat kes-
keisimmät haasteet etäjohtamisessa on ja miten etäjohtaja voi antaa palautetta. Verkkokou-
lutuksen viimeinen osio käsitteli etäjohtajana kehittymistä. Tämä osio piti sisällään myös teh-
tävän, jossa esimies voi itse arvioida omaa osaamistaan etäjohtajana (liite 8).  
6 Arviointi ja kehitysehdotukset 
6.1 Esimiesten ja yhteistyökumppanin palaute 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli luoda verkkokoulutus etäjohtamisesta Konecranesin esi-
miehille. Etäjohtamisen teemojen avulla sekä teemahaastatteluiden tuloksena syntyi etäjoh-
tamista käsittelevä verkkokoulutus. Teemahaastattelut toimivat hyvänä tiedonlähteenä ja 
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auttoivat tuomaan esille tärkeimmät asiat haastateltavien näkökulmasta. Erityisesti tärkeitä 
olivat haastateltavien ajatukset verkkokoulutuksen sisällön tuottamista varten. Konecranesin 
yhteistyöhenkilölle sekä teemahaastatteluun osallistuneille esimiehille lähetettiin sähköpos-
tilla linkki valmiiseen etäjohtamisen verkkokoulutukseen (liite 9). Sähköpostissa heiltä pyy-
dettiin lyhyt palaute verkkokoulutuksesta. Palautteessa heitä pyydettiin vastaamaan kysymyk-
siin verkkokoulutuksesta kokonaisuutena, mahdollisista verkkokoulutuksen kehittämiskohdista 
sekä pyydettiin antamaan koulutuksesta arvosana asteikolla 1-5. Määräaikaan mennessä kolme 
esimiestä vastasi palautekyselyyn.  
Verkkokoulutukseen kokonaisuutena oltiin tyytyväisiä. Kokonaisuutta kuvattiin, että se oli toi-
miva, tarkoituksenmukainen ja looginen. Verkkokoulutuksen sisällöstä esimiehet korostivat, 
että rakenne oli hyvin selkeä ja koulutus sisälsi monia eri näkökulmia etäjohtamiseen. Koulu-
tus koettiin myös sopivan mittaiseksi. Käytännön vinkit etäjohtamisen tehostamiseen ja suju-
voittamiseen koettiin myös hyödyllisiksi. Kehittämiskohteiksi yksi haastateltavista nosti esille 
englannin kielen ja terminologian. Toisaalta myös koettiin, että verkkokoulutuksessa oli pal-
jon asiaa melko tiiviissä muodossa. Myös erilaisia toiminnallisuuksia olisi koulutuksessa voinut 
olla enemmän. Yhteistyökumppanin palautteen mukaan yhteistyö opinnäytetyöntekijän kanssa 
oli sujuvaa ja helppoa. Opinnäytetyöntekijä sai myös positiivista palautetta motivoituneesta 
ja sitoutuneesta asenteesta opinnäytetyöhön.    
6.2 Oman oppimisen arviointi 
Etäjohtamisen verkkokoulutus toimii hyvänä johdatuksena etäjohtamisen keskeisiin osa-aluei-
siin ja auttaa esimiehiä pohtimaan omia vahvuuksia ja kehittämiskohteita etäjohtajana. Etä-
johtamista on käsitelty tietoperustassa kattavasti. Etäjohtamisen teemat on esitelty tietope-
rustassa, jonka jälkeen niitä on hyödynnetty teemahaastatteluissa sekä lopputuloksena synty-
neessä verkkokoulutuksessa. Tavoitteena oli löytää tietoperustaan mahdollisimman ajantasai-
sia lähdeaineistoja sekä kansainvälisiä lähteitä. Lähdeaineistossa on hyödynnetty kirja-, artik-
keli-, tutkimus-, internet- ja videolähteitä.  
Vaikka opinnäytetyöprosessi oli erittäin mielenkiintoinen, siinä oli myös haasteita. Opinnäyte-
työ eteni hyvin aikataulun mukaisesti syyskuun lopusta 2017 tammikuun alkuun 2018. Työn 
loppuvaiheessa haasteeksi muodostui valmistumisaikatauluun liittyvät muutokset. Julkaisuse-
minaaria jouduttiin aikaistamaan kuukaudella, mikä aiheutti haasteita verkkokoulutuksen vii-
meistelyvaiheeseen. Suurimpia haasteita olivat Articulate -ohjelman käytössä esiintyneet on-
gelmat, kuten esimerkiksi ohjelman lataaminen ja pääsy tarvittaviin tiedostoihin. Haastavaa 
oli myös erilaisten toiminnallisuuksien rakentaminen. Opinnäytetyöprosessi tuntui ajoittain 
myös melko työläältä. Itse verkkokoulutuksen suunnitteluun ja toteuttamiseen meni todella 
paljon aikaa. Verkkokoulutusmateriaalin kääntäminen suomesta englanniksi oli myös erittäin 
työläs vaihe. Haastavaa oli myös oikeanlaisten englanninkielisten termien löytäminen. Vaikka 
yhteistyö toimeksiantajan kanssa sujui erittäin hyvin, haasteena oli yhteisen ajan löytäminen. 
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Erityisesti verkkokoulutuksen toteutusvaiheessa olin riippuvainen toimeksiantajan aikatau-
lusta.  
Haasteista huolimatta olen myös oppinut tämän opinnäytetyöprosessin aikana. Opinnäytetyö-
prosessin aikana olen voinut hyödyntää aikaisempaa osaamistani, mutta olen oppinut myös 
uutta. Prosessin aikana olen kehittänyt projektinhallinnan taitoja, johon kuuluu tavoitteiden, 
suunnitelman ja aikataulun laatiminen. Olen ymmärtänyt, miten tärkeää on työn eri vaihei-
den aikatauluttaminen ja millainen vaikutus sillä on kokonaisuuden kannalta. Lisäksi olen op-
pinut verkkokoulutuksen sisällön tuottamisesta ja toteuttamisesta. Opin myös käyttämään ko-
konaan uutta ohjelmaa, jolla verkkokoulutuksia on mahdollista tehdä. Perehtyminen johta-
miskirjallisuuteen on auttanut ymmärtämään sen muutoksen, mikä esimiestyöhön ja johtami-
seen liittyy. Olen oppinut myös ymmärtämään etäjohtamiseen liittyviä osa-alueita ja minkä-
laista osaamista etäjohtajalta vaaditaan. Tutustumalla erilaisiin viestintäkanaviin opin ym-
märtämään myös niiden merkityksen etäjohtamisen viestintävälineenä.   
6.3 Kehitysehdotukset 
Etäjohtamisen verkkokoulutus sijoitetaan Konecranesilla osaamisen hallintajärjestelmään, 
jossa esimiehet voivat itsenäisesti tutustua siihen. Esimiehille laaditaan myös tiedote, jotta 
koulutus on helposti löydettävissä. Tässä opinnäytetyössä verkkokoulutuksen syntymiseen ovat 
vaikuttaneet esitetty tietoperusta sekä esimiesten teemahaastattelut. Etäjohtamisen verkko-
koulutuksen tavoitteena on toimia hyvänä johdatuksena etäjohtamisen keskeisiin osa-alueisiin 
ja auttaa esimiehiä pohtimaan omia vahvuuksia ja kehittämiskohteita etäjohtajana. Tarkoi-
tuksena on, että verkkokoulutus antaa näkemyksiä etäjohtamiseen ja vinkkejä etäjohtajan 
käytännön työhön. Verkkokoulutus on moderni ja nykyaikainen tapa kehittää organisaation 
toimintaa. Verkkokoulutusta on tulevaisuudessa helppo muokata ja päivittää. Verkkokoulutuk-
sesta voidaan poistaa kokonaisuuksia tai sitä voidaan kehittää edelleen laajemmaksi kokonai-
suudeksi. Koska verkkokoulutus toteutettiin englanniksi, olisi englannin kielen oikeellisuus 
hyvä tarkastuttaa siihen perehtyneellä asiantuntijalla. Yrityksessä on suunnitteilla aiheeseen 
liittyvää lisäkoulutusta, jossa esimiehet saavat käytännön perehdytystä etäjohtajana toimimi-
seen. Itse koen, että erityisesti loppuvaiheen tiukasta aikataulusta huolimatta opinnäytetyön 
tavoitteet saavutettiin ja yrityksessä oltiin hyvin tyytyväisiä lopputuotokseen.  
 
 
 
 
 42 
 
 
Lähteet 
 
Painetut lähteet 
Ahlroth, A. 2017. Järkytä avoimuudella. Silmät avaavia ja vähän kiusallisiakin näkökulmia työ-
elämään ja johtamiseen. Helsinki: Alma Talent.  
 
Ahonen, R. & Lohtaja-Ahonen, S. 2014. Palaute kuuluu kaikille. Helsinki: WSOY. 
 
Amabile, T. & Kramer S. 2012. Pienet, suuret teot. Opi johtamaan kehitystä. Helsinki: Talen-
tum.  
 
Fried, J. & Hansson, D. 2014. Etänä – toimistoa ei tarvita. Viro: Meedia Zone. 
 
Guinaliu, M. & Jordan, P. 2016. Building trust in the leader of virtual work teams. Spanish 
Journal of Marketing – ESIC. 58-70.  
 
Helle, M. 2004. Etätyö. Helsinki: Edita Prima.  
 
Hernberg, K. 2013. Asiantuntija epämukavuusalueella. Liettua: Balto Print.  
 
Hiltunen, A. 2012. Johtamisen taito. Elämänmittainen matka. Sanoma Pro.  
 
Hirsjärvi, S. & Hurme, H. 2008. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja käytäntö. 
Helsinki: Yliopistopaino.  
 
Hirsjärvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2013. Tutki ja kirjoita. Porvoo: Bookwell. 
 
Hulkkonen, V. 2016. Yhdentävä johtajuus. Esimiestaito tänään ja huomenna. Helsinki.   
 
Humala, I. 2007. Johda verkossa. Virtuaalijohtamisen monet ulottuvuudet. Juva: WS Book-
well. 
 
Huuhka, M. 2010. Luovan asiantuntijaorganisaation johtaminen. Hämeenlinna: Kariston Kirja-
paino.  
 
Hyppänen, R. 2013. Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekijä. E-kirja.  
 43 
 
 
Hyppänen, R. 2012. Etäjohtamisen ja monipaikkaisen työskentelyn haasteita. Työn tuuli. 33-
39.  
 
Hyppänen, R. 2010. Työhyvinvointi johtaa tuloksiin. Hämeenlinna: Kariston Kirjapaino. 
 
Hyvärinen, M. & Nikander, P. & Ruusuvuori, J. 2017. Tutkimushaastattelun käsikirja. Tam-
pere: Vastapaino.    
 
Isotalus, P. & Rajalahti, H. 2017. Vuorovaikutus johtajan työssä. Liettua: Balto Print.  
 
Juholin, E. 2013. Communicare! Kasva viestinnän ammattilaiseksi. Kopijyvä.  
 
Juholin, E. 2009. Viestinnän vallankumous. Löydä uusi työyhteisöviestintä. Juva: Bookwell.    
 
Kananen, J. 2017. Kehittämistutkimus interventiotutkimuksen muotona – opas opinnäytetyön 
ja pro gradun kirjoittajalle. Jyväskylän ammattikorkeakoulu. Suomen Yliopistopaino.  
 
Koroma, J. & Hyrkkänen, U. & Rauramo, P. 2011. Mobiili työ. Työhyvinvointi liikkuvassa ja 
monipaikkaisessa tietotyössä. Työterveyslaitos. Tampere: Tammerprint.   
 
Kuusela, S. 2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. Helsinki: Sanoma Pro.   
 
Laine, N. 2009. Luja luottamus. Tallinna: Uniprint AS. 
 
Lepsinger, R. & DeRosa, D. 2015. How to lead an effective virtual team. Ivey Business Jour-
nal.  
 
Lipnack, J. & Stamps, J. 2010. Leading virtual teams: expert solutions to everyday challenges. 
United States of America. Boston: Harvard Business School Publishing.    
 
Meretniemi, I. 2012. Esimiehen opas kehityskeskusteluihin. Liettua: Balto Print.  
 
Moisalo, V-P. 2010. Arjen johtaminen. Käytännön esimiestyötä. Vantaa: Hansaprint.   
 
Otala, L-M. & Pöysti, K. 2012. Kilpailukyky 2.0. Kilpailukykyhyppy yhteisöllisillä toimintata-
voilla. Hämeenlinna: Kariston Kirjapaino.  
 
Pekkola, J. & Uskelin, L. (toim.) 2007. Etätyöopas työnantajille. Työministeriö. Helsinki: Yli-
opistopaino. 
 44 
 
 
 
Pentikäinen, M. 2009. Ensiaskeleet esimiehenä. Juva: WS Bookwell.  
 
Pullan, P. 2016. Virtual leadership. United Kingdom. Croydon: CPI Group.  
 
R. DellaNeve, J., Gladys, A. & Wilson, B. 2015. Technology, trust and talent: the recipe for 
fast-tracking virtual team. International Journal of Arts & Sciences. 393-403.   
 
Ristikangas, M-R. & Ristikangas, V. 2010. Valmentava johtajuus. Juva: Bookwell.  
 
Roine, J. & Anttila, J. 2017. Työ ei ole paikka. Kokemuksia tuottavasta etätyöstä.  
 
Salli, M. 2012. Epätyypilliset työsuhteet käytännönläheisesti. Hämeenlinna: Kariston Kirja-
paino. 
 
Savolainen, T. 2014. Trust-Building in e-Leadership: A Case Study of Leader’s Challenges and 
Skills in Technology-Mediated Interaction. Journal of Global Business Issues. 45-56.  
 
Stuart M, B. & Burley, D.L. & Long, S.D. 2015. Where do I belong? High-intensity teleworker’s 
experience of organizational belonging. Human Resource Development International. 76-96. 
 
Surakka, T. & Laine, N. 2011. Käsikirja ammattimaiseen esimiestyöhön. Tallinna: Uniprint.  
 
Vartiainen, M. & Hakonen, M. & Koivisto, S. & Mannonen, P. & P.Nieminen, M. & Ruohomäki, 
V. & Vartola, A. 2007. Distributed and Mobile Work. Tampere: Tammer-Paino.  
 
Vartiainen, M. & Kokko, N. & Hakonen, M. 2004. Hallitse hajautettu organisaatio. Jyväskylä: 
Gummerus Kirjapaino.  
 
Viitala, R. 2013. Henkilöstöjohtaminen. Strateginen kilpailutekijä. Helsinki: Edita Publishing 
Oy.  
 
Viitala, R. & Järlström, M. 2014. Henkilöstöjohtaminen uuden edessä. Henkilöstöbarometrin 
nostamat kehityshaasteet. Vaasan Yliopisto. Liiketaloustiede.  
 
Vilkka, H. & Airaksinen, T. 2003. Toiminnallinen opinnäytetyö. Jyväskylä: Gummerus Kirja-
paino.  
 
Vilkman, U. 2016. Etäjohtaminen. Tulosta joustavalla työllä. Liettua: Balto Print.  
 45 
 
 
 
Zaccaro, S. & Bader, P. 2003. E-Leadership and the Challenges of Leading E-teams. Organiza-
tional Dynamics. Elsevier Science. 377-387. 
  
Sähköiset lähteet 
 
Etätyötä koskeva puitesopimus 16.7.2002. Viitattu 5.10.2017  
http://www.pikes.fi/documents/812337/842001/Et%C3%A4ty%C3%B6n+puitesopi-
mus.pdf/2afdd51f-63ee-4304-8504-c662b5ceed64;version=1.0 
 
Hyppänen, R. 2013. Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekijä. E-kirja.  
https://www-ellibslibrary-com.nelli.laurea.fi/reader/9789513762582 
 
Järvinen, P. 2016. Onnistu esimiehenä. E-kirja.  
https://verkkokirjahylly.almatalent.fi/teos/DACBBXXUBGAJ#kohta:ONNISTU((20)ESIMIE-
HEN((c4)((20) 
 
Konecranes 2017. Viitattu 1.11.2017 
http://www.konecranes.fi/tietoa-yhtiosta 
 
Koroma, J. & Hyrkkänen, U. & Rauramo, P. Mobiilin työn vaativuustekijät. Työturvallisuuskes-
kus. Viitattu 1.10.2017.  
https://ttk.fi/koulutus_ja_kehittaminen/julkaisut/digijulkaisut/mobiilin_tyon_vaativuusteki-
jat 
 
Kupias, P. & Peltola, R. & Pirinen, J. 2014. Esimies osaamisen kehittäjänä. E-kirja.  
http://verkkokirjahylly.almatalent.fi.nelli.laurea.fi/teos/ 
 
Microsoft 2018. Skype for Business. Viitattu 17.1.2018.  
https://products.office.com/fi-fi/skype-for-business/online-meetings 
 
Mobiili työ ja etätyö. Työturvallisuuskeskus. Viitattu 1.10.2017 
https://ttk.fi/tyohyvinvointi_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoymparisto/mo-
biili_tyo_ja_etatyo 
 
Vilkman, U. 2015. Etä- ja virtuaalityön johtaminen. Master Suomi. Viitattu 1.10.2017.  
http://mastersuomi.blogspot.fi/2015/04/eta-ja-virtuaalityon-johtaminen.html 
 
 
 46 
 
 
Julkaisemattomat lähteet 
 
Mitä on etäjohtaminen ja miksi se on tärkeää? 2016. Video. Etäjohtaminen.fi – apua virtuaali-
sen työn johtamiseen. Viitattu 1.10.2017. http://etajohtaminen.fi/ 
 
 
  
 47 
 
 
Kuviot 
Kuvio 1: Opinnäytetyön tavoite ja tarkoitus ............................................................ 8 
Kuvio 2: Mobiilin työn vaatimat kompetenssit -heksagonimalli (Vartiainen & Hyrkkänen 
2010) .......................................................................................................... 12 
Kuvio 3: Virtuaalijohtajuus ja virtuaalitiimin luottamuksen edistäminen (mukaillen Zaccaro & 
Bader 2003, 384) ............................................................................................ 14 
Kuvio 4: Hyvät vuorovaikutustaidot (mukaillen Kuusela 2013, 42) ................................. 16 
Kuvio 5: Etäjohtajan osaamisalueet (Vilkman 2016, 139) ............................................ 18 
Kuvio 6: Esimiesosaamisen kokonaisuus (Hyppänen 2013, 37) ....................................... 20 
Kuvio 7: The time and place grid (Pullan 2016, 92) ................................................... 25 
Kuvio 8: Mitä on etäjohtaminen? (mukaillen Vilkman 2016) ......................................... 28 
Kuvio 9: Opinnäytetyön aikataulu ........................................................................ 37 
  
 
  
 48 
 
 
Liitteet 
Liite 1: Sähköpostiviesti ................................................................................... 49 
Liite 2: Haastattelukysymykset 1 ......................................................................... 50 
Liite 3: Haastattelukysymykset 2 ......................................................................... 51 
Liite 4: Verkkokoulutus suunnitelma .................................................................... 52 
Liite 5: Verkkokoulutuksen aloitusnäkymä .............................................................. 56 
Liite 6: Esimerkki verkkokoulutuksen toiminnallisuudesta ........................................... 57 
Liite 7: Esimerkki verkkokoulutuksen toiminnallisuudesta ........................................... 58 
Liite 8: Esimerkki verkkokoulutuksen toiminnallisuudesta ........................................... 59 
Liite 9: Sähköpostiviesti ................................................................................... 60 
 
  
 49 
 
 
Liite 1: Sähköpostiviesti  
Hei,  
opiskelen liiketaloutta Laurea-ammattikorkeakoulussa. Tavoitteena on valmistua henkilöstö-
hallinnon- ja johtamisen tradenomiksi alkuvuonna 2018. Teen Konecranesille opinnäytetyötä, 
jonka aiheena on verkkokoulutuksen luominen etäjohtamisesta Konecranesin esimiehille. 
Verkkokoulutuksen sisällön tuottamista varten tarvitsen tietoa mm. etäjohtamisen nykyti-
lasta, haasteista ja kehittämisestä. Haastattelu voidaan järjestää esimerkiksi Konecranesin 
tiloissa Hyvinkäällä. Ehdottaisin haastattelun ajankohdaksi viikkoa 44. Seuraavat ajankohdat 
sopivat:  
- ma 30.10. klo 8.00-12.00 
- ti 31.10. klo 8.00-14.00 
- ke 1.11. klo 8.00-16.00 
- to 2.11. klo 8.00-16.00 
Ilmoitathan minulle onko sinun mahdollista osallistua haastatteluun ja löytyykö ehdottamis-
tani ajoista sinulle sopiva aika.  
 
 
Ystävällisin terveisin,  
 
Eija Jokela  
Liiketalouden koulutusohjelma 
Business Management 
Laurea-ammattikorkeakoulu 
Laurea University of Applied Sciences 
eija.jokela@student.laurea.fi 
+358 40 7273027 
www.linkedin.com/in/eija-jokela 
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Liite 2: Haastattelukysymykset 1  
 
Etäjohtamisen nykytila 
Kuinka kauan olet toiminut etäjohtajana? 
Millaiseksi koet etäjohtamisen nykytilan/toimivuuden tällä hetkellä? 
 
Etäjohtajan osaaminen 
Mitkä tekijät vaikuttavat etäjohtamisessa onnistumiseen? 
Miten olet mielestäsi onnistunut etäjohtamisessa? 
Millaista erityisosaamista etäjohtaja tarvitsee (verrattuna lähijohtamiseen)? 
Miten koet erilaisten persoonallisuuksien johtamisen etänä? Onko tiettyjä persoonallisuuksia 
helpompi johtaa etänä? Jos on, niin miksi? 
Mitä hyötyä etäjohtamisesta on ollut sinulle/organisaatiolle? 
Millaisena koet palautteen antamisen etänä?  
Millaista tukea/kannustusta pyrit antamaan työntekijöillesi etänä? 
Miten etäjohtajana pyrit motivoimaan työntekijöitäsi? 
Miten koet, että etäjohtaminen vaikuttaa etätyöntekijän motivaatioon?  
 
Etäjohtamisen haasteet 
Millaisia haasteita etätyöskentely tuo etätyön johtamiseen? 
Millaisia haasteita olet itse kohdannut etäjohtamisessa? Miten nämä haasteet on ratkaistu? 
Miten nämä haasteet ovat vaikuttaneet esimiestyöhön? 
 
Etäjohtamisen viestintä 
Mitä viestintäkanavia- ja välineitä etäjohtamisessa käytetään? 
Mikä näistä on tärkein viestintäväline? 
Mitä mieltä olet viestintäkanavien toimivuudesta? 
Miten etäjohtamiseen liittyvää viestintää voisi kehittää? 
 
Etäjohtamisen kehittäminen 
Millaista perehdytystä/koulutusta olette saaneet etäjohtamiseen? Onko perehdytys ollut riit-
tävää? 
Millaista osaamista/koulutusta tunnet tarvitsevasi etäjohtamiseen? 
Mitkä ovat mielestäsi keskeisimmät kehittämiskohteet etäjohtamisessa Konecranesilla?  
Millaisia kehittämisehdotuksia sinulla on etäjohtamisen parantamiseen? 
 
E-learning 
Oletko käynyt läpi E-learning koulutuksia? 
Jos olet, niin millaisia aiheita toivoisit, että etäjohtamisen E-learningissa käsitellään? 
Millaista visuaalista sisältöä toivoisit E-learning-koulutukseen? (tekstit, kuvat, videot jne.) 
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Liite 3: Haastattelukysymykset 2 
Etäjohtamisen nykytila 
Millaiseksi koet etäjohtamisen nykytilan/toimivuuden tällä hetkellä? 
 
Etäjohtajan osaaminen 
Mitkä tekijät vaikuttavat etäjohtamisessa onnistumiseen? 
Millaista erityisosaamista etäjohtaja mielestäsi tarvitsee (verrattuna lähijohtamiseen)? 
Mitä hyötyä etäjohtamisesta on ollut Konecranesille? 
 
Etäjohtamisen haasteet 
Millaisia haasteita näkisit Konecranesin esimiehillä olevan etäjohtamisessa?  
Miten nämä haasteet ovat vaikuttaneet esimiestyöhön? 
Mitä haasteita etäjohtaminen on tuonut esimiehille/työntekijöille? 
 
Etäjohtamisen viestintä 
Mitä viestintäkanavia- ja välineitä etäjohtamisessa käytetään? 
Mikä näistä on tärkein viestintäväline? 
Mitä mieltä olet viestintäkanavien toimivuudesta? 
Miten etäjohtamiseen liittyvää viestintää voisi kehittää? 
 
Etäjohtamisen kehittäminen 
Millaista perehdytystä/koulutusta esimiehet saavat etäjohtamiseen? Onko perehdytys mieles-
täsi riittävää? 
Millaista osaamista/koulutusta esimiehet tarvitsevat etäjohtamiseen? 
Mitkä ovat mielestäsi keskeisimmät kehittämiskohteet etäjohtamisessa Konecranesilla?  
Millaisia kehittämisehdotuksia sinulla on etäjohtamisen parantamiseen? 
 
E-learning 
Oletko käynyt läpi E-learning koulutuksia? 
Jos olet, niin millaisia aiheita toivoisit, että etäjohtamisen E-learningissa käsitellään? 
Millaista visuaalista sisältöä toivoisit E-learning-koulutukseen? (tekstit, kuvat, videot jne.) 
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Liite 4: Verkkokoulutus suunnitelma 
 
 
VERKKOKOULUTUS SUUNNITELMA 
1. Welcome + ohjeet?  
 
2. Greeting from CEO? 
 
3. Remote work and remote management 
 
3.1 Definition of remote work 
- remote work is work that is done outside the actual workplace 
- remote work may be regular or occasional 
- remote work is usually independent of time and place 
- ICT is used as a teleworking tool 
 
3.2 Definition of remote management 
- remote management is the management of people working remotely 
- remote manager does not see the employee face-to-face every day  
- remote management requires good people’s management skills 
- in remote management, information and communication technologies enable 
communication with a remote worker or remote team 
 
3.3 Delegating virtually – what should pay attention when delegating virtually?  
- video Virtual Team Management – delegating across distance 
https://www.youtube.com/watch?v=Zm_NRRTQcmo 
 
3.4 Creating a new remote team 
1. Hold a launch meeting 
• gather all members of your virtual team together for a face-to-face launch 
meeting (if you can’t arrange face to face meeting, hold a virtual launch) 
• create opportunities for members to get acquainted on a personal level 
• introduce each member and ask him or her to say something about his/her 
background, special skills, hobbies, personal interests etc.  
2. Define the purpose 
• the best predictor of a remote team`s success is the clarity of its purpose 
• work with remote team members to define the purpose of your team  
• make sure everyone interprets the purpose statement in the same way and 
agrees on it 
3. Create a shared vision 
• work with your team members to describe the purpose of your team 
• meet one-on-one with your team members to learn about their current pri-
orities and to discuss how these priorities align with the team’s shared vision 
• a shared vision is especially important to remote workers, who must stave 
off isolation and stay motivated 
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4. Define common expectations 
• coordinate roles and responsibilities of your remote team members 
• clarify the tasks and work processes 
• discuss in a team about the ground rules  
5. Establish communication guidelines 
• a remote team must create guidelines about when to communicate, what to 
communicate and how to communicate 
• decide how the team will “meet” – phone conferences, videoconferences, 
face-to-face meetings  
 
4. Successful remote management 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 By clicking on the “box” you can access the more detailed description: 
 
1. Rules for action – Team’s common discussion about rules and practices  
2. Interaction - Interaction is a matter of interaction between people, sharing 
ideas, knowledge, experiences and emotions. Interaction is the basis for 
good remote management.  
3. Community - Community can create a good atmosphere and spirit in the 
team. The quality and quantity of communication is important for building 
community. 
4. Trust – In remote management, the importance of trust is emphasized.  
Building trust requires an open and rich communication with the team. 
Confidence is built by relying on others in the team.  
5. Respect - It is important that the employee feels that his/her work are ap-
preciated. Respecting is also taking into account other people and opinions. 
6. Openness - Openness means open communication, cooperation and deci-
sion-making. It Is important for the remote manager to involve the team in 
planning and decision making. 
 
OR some tips for successful remote management. 
 
5. Knowledge of the remote manager 
5.1 The special skills of the remote manager 
 
 
1. Rules for 
action 
2. Interac-
tion 
3. Commu-
nity 
4. Trust 
5. Res-
pect 
6. Open-
ness 
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 By clicking on the special skills you can access the more detailed descrip-
tion: 
 
1. Social abilities and skills - means good interaction skills. The remote manager 
must be able to create personal relationships with team members. 
2. Open interaction - means that remote team management requires an open dis-
cussion culture. Communication should be fair for all team members. Open in-
teraction also involves listening and respecting different opinions.  
3. Good delegation skills - are required because sharing tasks and responsibilities 
is important in the remote team.  
4. Proactivity - is an active and initiative activity and behavior. A good remote 
manager has an open, positive and decisive attitude. 
5. Ability to make decisions - the remote director must be able to make decisions. 
The remote leader needs a determined attitude, but also the flexibility when 
needed. 
6. Good planning and organizational skills - the remote manager needs good plan-
ning and organizational skills. Good planning and organizational skills help the 
remote manager in managing his/her own task and coordinating teamwork. 
7. Inspiration and motivation - the remote manager must have the ability to in-
spire and motivate team members.  The remote manager should clarify the 
team's goals and vision. Inspiring and motivating goals encourage the team to 
work together. 
8. Flexibility - the remote manager is required to find new and workable manage-
ment practices. Flexibility also helps to understand the different personalities 
and behaviors. 
9. Goal orientation - The remote manager must be able to give up control.  Giving 
up from the control, gives freedom and independence to the subordinates. Clear 
goals help subordinates to do the right things. It is also important for the remote 
manager to monitor and measure progress and success in the work of the subor-
dinates.  
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5.2 Motivation 
 
Remote team members face distractions and many challenges that can affect 
their motivation. Here are some ways to keep your remote team motivated:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5.3 Feedback 
- video Virtual Team Management – Virtual feedback 
https://www.youtube.com/watch?v=DpN8JAC1NOI 
 
6. The challenges of remote management 
- video Virtual Team Management – challenges 
https://www.youtube.com/watch?v=-RWHZSUuLms&t=91s 
 
7. Communication in the remote management 
 
Question  Answer  Channel 
How important is my message? I want to document the exchange. E-mail, text, instant message (IM) or team 
site 
  It’s pretty disposable. Phone call, voicemail or video chat 
How complicated is my message? I can say it in a sentence or two. E-mail, voicemail, text or IM 
  It will require explanation. Phone call, video chat, e-mail (with attach-
ment)   
How urgent is my message? I need an immediate response. E-mail (with URGENT), phone call, voicemail, 
text, IM 
  I can wait.  E-mail, phone call or video chat, team site   
What input do I need? Some, maybe from several team  Phone call or video chat, team site, if input 
doesn’t need 
  members.   to be simultaneous.  
 
  None, this is a one-way message. E-mail, voicemail, text, IM or team site. 
What emotional impact will my None; it’ s pretty banal. E- mail, voicemail, text, IM or team site 
message have? 
   I expect a strong reaction, Phone call or video chat 
  positive or negative. 
 
 
 
• practice active listening 
• give clear instructions 
• make yourself available outside normal business hours 
• minimize the use of e-mail; encourage team members 
to schedule conversations with each other 
• instant messaging tools (for example Google Hangouts, 
Google Talk, Microsoft Lync and Cisco Jabber) are good 
for informal communication 
• use cloud-based software (such as Google Drive or 
Dropbox); it's an easy way to share documents and stay 
organized 
• use sometimes video conferencing so you can talk face 
to face 
• provide constructive feedback 
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Liite 5: Verkkokoulutuksen aloitusnäkymä 
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Liite 6: Esimerkki verkkokoulutuksen toiminnallisuudesta  
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Liite 7: Esimerkki verkkokoulutuksen toiminnallisuudesta  
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Liite 8: Esimerkki verkkokoulutuksen toiminnallisuudesta  
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Liite 9: Sähköpostiviesti  
Hei,  
 
osallistuit etäjohtamista käsittelevään haastatteluun syksyllä 2017. Opinnäytetyöni tietope-
rustan ja haastatteluiden pohjalta syntyi etäjohtamista käsittelevä verkkokoulutus.  
Pääset siihen oheisesta linkistä:  
https://360.articulate.com/review/content/c396ff9e-bc03-4801-a164-192acb4bc05c/review 
 
Opinnäytetyön arviointia varten pyytäisin sinua vastaamaan lyhyesti alla oleviin kysymyksiin 
viimeistään ke 31.1.2018 mennessä: 
- miten onnistunut kokonaisuus mielestäsi on? 
- mitä kehitettävää verkkokoulutuksessa mielestäsi on? 
- minkä arvosanan antaisit (asteikolla 1-5)? 
 
Kiitos osallistumisesta ja palautteestasi! 
 
 
Ystävällisin terveisin,  
 
Eija Jokela  
Liiketalouden koulutusohjelma 
Business Management 
Laurea-ammattikorkeakoulu 
Laurea University of Applied Sciences 
eija.jokela@student.laurea.fi 
+358 40 7273027 
www.linkedin.com/in/eija-jokela 
 
 
 
